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1. 序論 
 
企業にとって、従業員のパフォーマンスは非常に大きな関心のひとつであり、組織行
動の分野では、従業員のパフォーマンスと組織の公正性との関係が議論されてきた。近
年の多くの研究において、組織の公正性がパフォーマンスに影響を与えることが指摘さ
れており、パフォーマンスの向上においては組織の公正性の向上も重要な要因であるこ
とが確認されている。 
この議論に関連する心理バイアスとして「自己奉仕バイアス（Self-serving bias）」が
確認されている。自己奉仕バイアスとは、自己が自身を他者と比べて、「妥当であると
考えられる範囲を超えて好意的に評価してしまうバイアス」であり、この自己奉仕バイ
アスにより、集団において協働での作業を行うとき、自己の貢献を現実以上に高く評価
してしまうという「自己の貢献の過大評価」が生じる。そのため、自己で認識する評価
と他者が認識する評価との間に乖離が生じてしまうため、評価における公正性に対する
不満が生じやすくなる。この自己奉仕バイアスは無意識のうちに自己の貢献を過大に評
価してしまうという特徴を持っているため、組織の公正性を保つ上で避けなければなら
ない問題である、と考えられる。 
この自己の貢献の過大評価を抑制する手立てとして、Savitsky（2005）によりアンパ
ック効果というものが提示されている。このアンパック効果は、集団における共同作業
において、「自分以外のほかのメンバー」のようにひとまとまりにメンバーのことを考
えるより、「それぞれのメンバー」としてメンバーを認知することのほうが、彼ら自身
の認知する貢献の過大評価を減らすことができるという効果である。アンパックにより
貢献の過大評価が減らせる理由として、メンバーの貢献を認知しやすくなるという情報
の取得容易性の高まりと、個別に考えることによって「より確からしい」と感じてしま
うというサポート理論の二点が挙げられる。情報の取得容易性の高まりは、メンバーそ
れぞれの貢献を考えることにより、そのメンバーが具体的に何をしたのかを思い出しや
すくなることである。それによりメンバーの貢献の認知が上がり、その結果相対的に自
己の貢献が抑えられるというものである。また、サポート理論は、あるカテゴリの構成
要素を考えるとき「全体」としてではなく、「個別」に考えると、より確からしいと感
じてしまうことである。個別に他のメンバーのことを考えることにより、これまで考え
ていなかったメンバーの貢献を考えること容易にするため、その分他者の貢献を認知し
やすくなり、相対的に自己の貢献が抑えられる。アンパック効果は、このような理由で
自己の貢献の過大評価を抑制し、その効果はさまざまなコンテキストで確認されている。 
上記のようにアンパック効果は、自己の貢献の過大申告が減少するというポジティブ
な効果を持つことが確認されているが、それと同時に貢献の認識においてネガティブな
効果が生じることも指摘されている。それは例えばアンパック効果によってより強い不
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公平を感じさせてしまう効果がある、というものである。Caruso ら(2006)は、アンパッ
ク効果により他者の貢献を認知しやすくなるため、自己の貢献の過大申告が抑制される
ことを認めたうえで、場合によっては他者の貢献の少なさも認知しやすくなるため、よ
り強い不公平感を感じさせてしまう、ということを指摘している。このように貢献の過
大申告を抑える可能性のあるアンパック効果は、状況により自己の貢献の抑制以外の結
果を生み出す可能性があり、これまで、この自己の貢献の抑制以外の結果に対しては十
分に議論はなされていない。そこで、本研究はこのアンパック効果がもたらす自己の貢
献の抑制以外の結果について明らかにすることを目的として、グループワークにおける
貢献の認識の変化を実験により仮説の検証を行う。 
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2. 先行研究のレビュー 
 
2.1 自己奉仕バイアス 
2.1.1 自己奉仕バイアスの概要 
自己奉仕バイアス（Self-serving bias）とは、個々人の理解の差により同じ状況への認
知に対して差が生まれるバイアスである。人は同じ情報を与えられた場合にでも、それ
ぞれの人は自身の立場によって、全く異なった方法でその状況を理解する。その理解の
差によって生まれるバイアスが自己奉仕バイアスであり、一般的に人は知覚や将来の予
測においてその自己奉仕バイアスの影響を受けていると言われている（Babcock & 
Loewenstein, 1997）。そして、人は一般的に独立した第三者が妥当と認めるであろう程度
を超えて自分の取り分を多くすることが全く持って公正であると信じ込んでしまう
（Bazerman, 2008；Ross, 1981; Ross & Sicoly, 1979）。自己奉仕バイアスは、benefectance 
(Greenwald, 1980)や egotistical attributions (Stephan,Rosenfield, & Stephan, 1976)とよばれる
こともあるが、Miller & Ross(1975)の自己奉仕バイアス（Self-serving bias）の記述が最も
一般的な呼称である（Shepperd, 2008）。 
また、自己奉仕バイアスに関する別の表現としてShepperd（2008）は、「自己奉仕バ
イアスは望ましい結果に対する自身の責任を主張し、望ましくない結果に対する責任は
外部に求めるという傾向」であるとしている。この傾向を説明する事例としてShepperd
は、事故にあったときの自動車のドライバーの認知に関するスタディを挙げている(De 
Michele, Gansneder, & Solomon, 1998 Stewart, 2005)。ドライバーが事故にあったとき、つ
まり望ましくない結果であったときは、その事故の原因は外部の要因である天気や車の
コンディションであると考える傾向が強まる。しかしドライバーが事故を回避できたと
き、つまり望ましい結果であったときは、その回避の原因は内部の要因である自身のド
ライビングテクニックであったと主張する傾向が強まる。このように成功などの望まし
い結果の原因は自身の内的要因に帰属させ、失敗などの望ましくない要因は自身以外の
外的な要因に帰属させる。これは本質的には、Babcockらの「人は同じ情報を与えられ
た場合にでも、それぞれの人は自身の立場によって、全く異なった方法でその状況を理
解する」と同じことを言っているが、具体的にイメージしやすいため、こちらの定義を
用いることも多い。 
そしてこの自己奉仕バイアスは、様々なコンテキストで確認されている。多くのレビ
ューにおいても、「自己奉仕帰属バイアスは、人間の認知において頑健でよく証明され
た現象である」と結論付けられている。 (Anderson, Krull, & Weiner, 1996; Bradley, 1978; W. 
K. Campbell & Sedikides, 1999; Greenberg, Pyszczynski, & Solomon, 1982; Heider, 1958; D. T. 
Miller, 1976; D. T. Miller & Ross, 1975;) 
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2.1.2 自己奉仕バイアスの存在を示す具体的な事例 
具体的な自己奉仕バイアスの事例としては Bazerman(2008)の著書でも挙げられるよ
うに Hastorf&Cantril(1957)のフットボールゲームの事例や Sutton & Kramer(1990)の冷戦
における軍事交渉の事例が有名である。以下にその事例を引用し、紹介する。 
Hastorf&Cantril(1957)は大学同士のフットボールゲームを見たそれぞれの学生を調査
することで自己奉仕バイアスの影響を見出した。彼らは、実験の参加者にプリンストン
大学とダートマス大学の学生を選び、参加者に双方の大学のチームが対戦するフットボ
ールの試合を見てもらった。その試合はラフプレイが目立つ試合であり、その感じ方は
所属する大学の違いにより、大きく異なった。プリンストン大学の学生の実験参加者は
ダートマス大学の選手はフェアではなく、汚い振る舞いをしていると感じる傾向が強か
った。しかし、同時にダートマス大学の学生の実験参加者はプリンストン大学の選手は
フェアではなく汚い振る舞いをしていると感じる傾向が強かった。ここで特筆すべきは、
双方の大学の実験の参加者は、同じ試合を見ていると言う点である。この実験から、「人
は同じ情報を与えられた場合にでも、それぞれの人は自身の立場によって、全く異なっ
た方法でその状況を理解する」と言うことを確認することができる。 
Sutton & Kramer(1990)は、冷戦期の軍縮交渉において東西両陣営はともに、協定締結
に至らなかったことを相手方の硬直した態度のせいにした、ということを述べている。
アメリカのレーガン大統領は協定締結に至らなかったことに対して「私たちは平和にい
たる環境整備のためにアイスランドにやってきた。私たちはテーブルについて、歴史に
残る軍縮の提案をしたのだが、ソビエトの書記長がそれを拒否した。」と述べた。これ
に対して同日、ミハイルゴルバチョフは「私たちには新たな提案をする用意があったの
で、緊急会議を提案した。ところが、アメリカ側は手ぶらでやってきたのだ。」と発言
した。こちらは失敗に終わった交渉に対して、その原因を外的要因である交渉相手に帰
属させるという「自己奉仕バイアスは望ましい結果に対する自身の責任を主張し、望ま
しくない結果に対する責任は外部に求めるという傾向」というものを説明した事例とな
っている。 
 
2.1.3 自己奉仕バイアスの原因となる肯定的幻想 
上記のようにさまざまなコンテキストにおいて自己奉仕バイアスが確認されていく
中で、自己奉仕バイアスの強さにも強弱があることが明らかになってきた。この自己奉
仕バイアスは様々な要因により強められたり弱められたりするが、その要因の中で強く
影響を与えているものの一つが肯定的幻想(Positive illusion)などと呼ばれる、自分自身や
世の中を肯定的に見てしまう傾向である。そのため、ここでは肯定的幻想の概念と自己
奉仕バイアスとの関係について述べる。 
肯定的幻想とは、自分自身や世の中、将来などを客観的ではなく、肯定的に見てしま
う傾向のことである(Taylor, 1989; Taylor & Brown, 1988)。この肯定的幻想は、楽観バイ
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アスとも呼ばれ、Kahneman(2011)は「私たちの大半は、世界を実際よりも安全で親切な
場所だとみなし、自分自身の能力を実際よりも高いと思い、自分の立てた目標を実際以
上に達成可能だと考えている。」と表現している。この肯定的幻想の具体的な事例とし
ては、人は自分が所属しているグループのほうが他のグループより優れていると信じた
がる傾向がある(Gramzow & Gaertner, 2005)ことや、全体の約 90％のドライバーが自分の
運転は平均以上であると考える(Paul, 2008)ことなどが挙げられる。このような事例の中
でも最も有名な調査事例として挙げられるのが企業家による成功率の過大評価の事例
である(Arnold, 1988)。この調査が行われた当時のアメリカでは、スタートアップが生き
残る確率はおよそ 35％であった。しかし、その環境の中起業した人々は、事業の継続
性に関する調査に対して、60%以上が「自社と同じような企業が成功する確率は 60%程
度である」と見込んでいた。この時点で実際の 2 倍程度の確率の過大評価が生じている
が、自社と同じような企業ではなく「自社が成功する確率」を聞くと成功率は 70%であ
ると答えた。スタートアップ企業が生き残る確率は 35%であるため、客観的に見れば、
調査対象となった企業家の見積もりが誤っていることは明らかである。しかし、彼らは
自身の見込みが誤っているとは感じておらず、本当に成功率が高いと信じていたのであ
る。 
こういった楽観的に物事を見る肯定的幻想は、一見すると意思決定の誤りを引き起こ
すおそれがあり、排除すべきものに見える。しかし、この肯定的幻想は肉体的・精神的
健康にとって有益であることが指摘されている(Taylor, 1989)。これは自己を甘やかすと
いう目的のために、好ましくない事実や望まれない情報が隠蔽されるからである
(Greenwald, 1980)。もし人が自己にとって不利となるような好ましくない事実を突きつ
けられたときには、それを肯定的にとらえる事でその事実を隠蔽することができる。そ
れゆえ、自尊感情は守られ満足感も増し、さらには難しい課題に取り組み、不愉快な出
来事にも対処できるようになる。よって、肯定的幻想にはこのようなメリットも存在し
ている。 
けれども、この肯定的幻想はビジネスにおいては致命的な過ちを引き起こすこともあ
る。Kehneman(2011)の文献ではデューク大学の調査の事例として、CFO(最高財務責任
者)を対象とした投資に関する予測の調査が紹介されている。その調査の中の一つに、
CFO に S&P 株価指数連動型投資信託のリターンを予測してもらう、というものがあり、
調査チームは 10,000 を超えるデータを集め、その正確性を評価した。その結果判明し
た事実は、彼らの予測と実際の価格の相関係数がマイナスとなるという、CFO は結果
を全く予測できていなかった、というものであった。ここで重要な項目は、その CFO
は自身が全く予測できていなかったということを全く自覚できていなかったという点
である。このように肯定的幻想は、現実の状況を自身の「レンズ」を通して人それぞれ
異なった見かたで解釈することにより生じるものである。これにより精神的・肉体的な
健康を保つ手助けとなるが、一方で無意識の内に致命的な意思決定の誤りを犯してしま
9 
 
う危険性も合わせ持っている。この肯定的幻想が一つの要因となって引き起こされるの
が自己奉仕バイアスである。 
 
2.1.4 自己奉仕バイアスに影響を与える因子 
自己奉仕バイアスは、肯定的幻想が一つの要因となって強められたり、弱められたり
するが、これだけでこのバイアスの強さが決まるわけではない。自己奉仕バイアスの研
究者らは、これまでの研究をレビューすることで、この自己奉仕バイアスに影響を与え
る因子について調べ始めた。数々のレビューの中で有名なものとして Campbell(1999)と
Mezulis(2004)の 2 つの論文が挙げられる。Campbell(1999)は Self-threat モデルを元にし
た仮説により役割(Role)をはじめとした 14 のモデレーターにおける影響の大きさを試
験し、Mezulis(2004)は Campbell が対象から除外していた①子供、②西欧文化ではない
個人、③精神疾患患者をレビューに加えることにより、実験者の年齢・文化・性別・精
神疾患の有無などの背景が与える影響の大きさを試験した。 
まずは Campbell(1999)の行ったレビューに詳細についてみていく。Campbell は、自己
奉仕バイアスに影響を与えるモデレーターを明らかにするために、Self-threat モデルを
元にして、包括的なレビューを行った。Self-threat モデルとは、自身の望ましい見かた
（Favorable view）が脅かされるという自身への脅威（Self-threat）をベースにした考え
であり、Self-threat が強いほど、自己奉仕バイアスが強くなる、というモデルである。
自身に対する脅威が増したときには、自己のイメージを守るために、成功に対する内的
な要因への帰属を強め、失敗に対する外的な要因への帰属を強める。この考えから導き
出された自尊感情(Self-esteem)の強さや役割(Role)などの 14 のモデレーターのうち、
Campbell は自尊感情(Self-esteem)の強さや役割(Role)など 12 の因子で自己奉仕バイアス
が媒介されることを明らかにした。そこから自己のイメージを守るために、自己奉仕バ
イアスを強める、というある種の動機ともいえる要因が導かれた。 
Campbell は論文中で、自己脅威(Self-Threat)モデルというモデルを考案し、それをベ
ースにレビューを行った。自己脅威モデルとは、「個人のポジティブな自己コンセプト
が、ネガティブな情報によって脅かされたとき、個人が脅威に対抗し、最小化する方法
で行動する」というものである。ここで Campbell が述べている自己脅威は「自身にと
って好ましいビュー（物の見かた）が質問されたとき、否定されたとき、異議を唱えら
れたとき、馬鹿にされたとき、攻撃されたとき、または危険視している状態」と定義さ
れている。つまり自己脅威とは、自分の立場が脅かされたときに感じる危機感のような
ものであると言い換えることができる。そして、この自己脅威により自己奉仕バイアス
の強弱が変わる、と考えているモデルが自己脅威モデルであり、「個人のポジティブな
自己コンセプトが、ネガティブな情報によって脅かされたとき、個人が脅威に対抗し、
最小化する方法で行動する」というオペレーショナルなものとして定義されている。一
般的に人は、自己のコンセプトの肯定感（正当性）を保護し、維持し、強化することに
10 
 
動機づけられている。そのため、もし自己にとって脅威的な状況に直面したときは、自
己のコンセプトを肯定的に見るために、「自己の有力な見解の礎石」を探そうとする傾
向を強める。これが自己奉仕バイアスにつながると考えられる。そこで Campbell は、
この自己脅威モデルをベースに過去の論文を分析し、以下の表 2.1 に示す 14 個の自己
奉仕バイアスに影響を与えるモデレーターを予測した。 
 
表 2.1 予測された 14 のモデレーターの内容と詳細 (Campbell, 1999 より改変) 
(a)役割(Role) グループの分け方は①自身の評価について考える（アクターとして参加）か②
別の人の評価について考えるか。Campbell は、自身がフィードバックを受ける
場合は他人がフィードバックをうける場合と比較してより強いSelf-Threatを引
き出すと予測した。 
(b)タスクの重要度 
(Task importance) 
グループの分け方は①タスクが重要である（例えば“大切な自己コンセプトの
診断のため”など）と伝えられたか、②重要でないと伝えられたか。Campbell
は、タスクが重要であるグループは重要でないグループと比較してより強い
Self-Threat を引き出すと予測した。 
(c)自尊心 
(Self-esteem) 
グループの分け方は①高い自尊心を持っているか②低い自尊心を持っている
か。Campbell は、高い自尊心をもつ人は低い自尊心を持つ人と比較してより強
い Self-Threat を引き出すと予測した。 
(d)Achievement 
motivation： 
達成の動機 
グループの分け方は①達成したいという気持ちの弱い Low Achiever か、②達成
したいという気持ちの強い High Achiever か。Campbell は、High Achiever は Low 
Achiever と比較してより強い Self-Threat を引き出すと予測した。 
(e)自己への着目 
(Self-focused 
attention) 
グループの分け方は①自己への着目が強いか、②自己への着目が弱いか。
Campbell は、強い条件は弱い条件と比較してより強い Self-Threat を引き出すと
予測した。 
(f)タスクの選択 
(Task Choice) 
グループの分け方は①タスクを自身で選んだか、②他人により選ばされたか。
Campbell は、自分で選んだグループは他人が選んだグループと比較してより強
い Self-Threat を引き出すと予測した。 
(g)結果への期待 
(Outcome 
expectancies) 
グループの分け方は①結果に対して成功を期待しているか、②失敗を期待して
いるか。Campbell は、成功を期待しているグループは失敗を期待しているグル
ープと比較してより強い Self-Threat を引き出すと予測した。 
(h)知覚されたタス
クの難易度 
(Perceived task 
difficulty) 
グループの分け方は①適度なチャレンジをするタスクか②全くチャレンジし
ないタスクか。Campbell は、適度なチャレンジをするタスクは全くチャレンジ
しないタスクと比較してより強い Self-Threat を引き出すと予測した。 
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(i)対人的な志向性 
(Interpersonal 
orientation) 
グループの分け方は①「他の人と競争する(競争条件)」と信じるように誘導さ
れたか、②他の人と協力して実施する(協力条件)ように誘導されたか。Campbell
は、競争条件は協力条件と比較してより強いSelf-Threatを引き出すと予測した。 
(j)地位 
(Status) 
グループの分け方は①同じ地位の参加者同士で実験が行われたか、②参加者は
他より高い地位（先生など）を持つ条件で実験が行われたか。Campbell は、同
じ地位の参加者同士の実験は高い地位と比較してより強いSelf-Threatを引き出
すと予測した。 
(k)影響 
(affect) 
 
グループの分け方は①ポジティブなムードは自己尊重によって誘導されたか、
②ネガティブなムードに誘導されたか。Campbell は、ポジティブな影響を受け
た参加者は、同じ状況のネガティブな参加者と比べて、比較してより強い
Self-Threat を引き出すと予測した。 
(i)責任の所在 
(Locus of control) 
責任の所在(Rotter, 1966)は、ある行動の統制を考える際に、①自己が統制でき
ると考える人と、②他者や外部がそれらを統制すると考える人のタイプがいる
というものである。Campbell は外的に責任を帰属するタイプの人は、内的に責
任を帰属するタイプの人と比較して、強いSelf-Threatを感じると予測している。 
(m)性別 
(Gender) 
グループの分け方は①男性か、②女性か。Campbell は男性は女性と比較してよ
り強い Self-Threat を引き出すと予測した。 
(n)タスクのタイプ 
(Task type) 
グループの分け方は①スキル志向タスクか②対人影響タスクか。Campbell はス
キル志向のタスクのほうがより Self-threat が強いと予測した 
 
Campbell らは自己奉仕バイアスのモデレーターを包括的に明らかにするために、
1974-1996 年までの論文 175 本を調査し、それぞれの予測したモデレーターが与える影
響を統計的に明らかにした。その論文の選択方法は、検索ソフトを使用するなど 3 つの
方法で行った。その際、メタ分析の手続きに沿って、①査読付きの論文からピックアッ
プし、②Success と Failure の操作があるものをピックアップ(偶然起きてしまったものは
除外し、意図的に起こしたものだけをピックアップ)し、③フィードバックの後の因果
の帰属のレポートをあるもの、を選択した。またこれらの基準に加えて、「統合失調症
などの患者」や「子ども」、「アジアの研究結果」は除外する、という方法を用いた。
Campbell はこの基準を基に 70 個の実験、合計 6949 名の参加者のデータからモデレータ
ーを統計的に明らかにした。 
その結果は、表 2.2 に示すとおりであり、14 個中 12 個のモデレーターで自己奉仕バ
イアスに影響を与えることが示された。有意差が示されなかった「タスクの達成度」の
高 Self-Threat コンディションにおける自己奉仕バイアスは、低自己脅威条件の自己奉仕
バイアスに比べて、高いという結果を示しており、高くなる傾向は確認できた。また唯
一傾向が逆転していた「タスクの選択」では、自己脅威モデルの間違いの可能性は低い
と考えられ、Campbell は原因をタスク選択したことによる「自分でタスクを選んだ」と
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いう自治権の増加であると考えている。 
このように、Campbell により自己奉仕バイアスの実験において影響を与える因子の
数々が整理された。しかし、このレビューでは民族による違いや年齢による違いなどは
明らかにされておらず、その面では全ての影響を与える因子をカバーできているもので
はなかった。 
 
表 2.2 自己奉仕バイアスにおけるモデレーターの影響 (Campbell, 1999 より改変) 
 
  
高自己脅威 条件 
(High Self-threat) 
低自己脅威 条件 
(Low Self-threat) 
    
  d d χ2 有意水準 
役割(Role) 0.47  -0.13  30.89  **** 
タスクの重要度 
(Task important) 
1.01  0.69  2.62  * 
自尊心(Self-esteem) 1.05  -0.07  8.03  **** 
達成の動機 
(Achievement motivation) 
0.18  -0.06  0.55  
 
自己への着目 
(Self-focused attention) 
1.78  0.40  7.68  *** 
タスクの選択(Task choice) 0.50  0.69  0.41  
結果への期待 
(Outcome expectancies) 
0.40  0.10  5.40  ** 
知覚されたタスクの難易度
(Perceived task difficulty) 
0.44  -0.14  4.42  ** 
対人的な志向性
(Interpersonal orientation) 
0.88  0.44  16.57  **** 
地位(Status) 0.79  0.27  36.84  **** 
影響(Affect) 1.38  0.49  8.04  *** 
責任の所在 
(Locus of control) 
0.83  0.30  5.76  ** 
性別(Gender) 0.50  0.28  8.53  *** 
タスクのタイプ(Task type) 0.50  0.30  8.76  *** 
*<.10, **<.05,***<.01,****<.001   
   
そこで、次に確認していく論文は Mezulis(2004)が発表した論文であり、Mezulis は子
供や西欧文化ではない個人、精神疾患患者をレビューに加えることにより、より広域に
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わたるレビューを実施した。Campbell のレビューでは、これら参加者に関する実験は対
象から除外されてため、年齢や文化などによる自己奉仕バイアスへの影響は明らかにさ
れていなかった。Mezulis のレビューは年齢では、自己奉仕バイアスは思春期が最も自
己奉仕バイアスが弱く、年を重ねるごとにと良くなっていくことや、個人主義が強い欧
米諸国と、集団主義が強いアジアでは、自己奉仕バイアスを示す状況に違いがあること
が示唆された。このレビューにより、自己奉仕バイアスは、自身のパーソナリティのよ
うな自身でも認知していない要因からも影響を受けることがある、という考えが示唆さ
れた。 
Mezulis は、自己奉仕バイアスは頑健な現象であるが、これまでのレビューだけでは
いくつかの点で十分な証明はできていないと考えている。まず Mezulis の基本的な考え
としては、Campbell(1999)の論文などを引用した上で「自己奉仕バイアスは頑健でよく
証明された現象」であると考えている。しかし近年の自己奉仕バイアスのスタディにお
いては、議論は自己奉仕バイアスの普遍性というところに移ってきており、それは十分
に証明されていない、と Mezulis は考えている。具体的に十分に証明されていない点と
は、①年齢により自己奉仕バイアスに強さの違いは現れるか、②文化により自己奉仕バ
イアスに強さの違いは現れるか、③精神疾患の有無により自己奉仕バイアスに強さの違
いは現れるか、という 3 点が大きなものである。Mezulis はこの問題意識から、自己奉
仕バイアスの普遍性を証明するために、これまでのスタディでは行われなかった①年齢、
②文化、③精神疾患の有無の 3 点に関する仮説を設定した。 
 
①年齢が自己奉仕バイアスに与える影響 
まず Mezulis は「年齢が高くなることにより自己奉仕バイアスの強さは低下するだろ
う」という仮説を立てた。まず現在までの系統的レビューにおいては、自己奉仕帰属バ
イアスの発達の軌跡、つまり年齢における変化は検討・確認されていない。自己奉仕バ
イアスはいずれの年齢層においても存在することが予測されるが、その大きさは、それ
ぞれの年齢層において異なる可能性が高いと考えられる。その理由は、いくつかの研究
は、子どもたちが他の年齢層に比べ特に大きな陽性のバイアスを示すことが示唆されて
いるためである。また、子供の能力、自尊心の自己評価、および将来の成功の期待が幼
児期に高いが、年齢とともに減少することが確認されている(Jacobs, Lanza, Osgood, 
Eccles, & Wigfield, 2002; Plumert, 1995; Stipek, 1984; Stipek & MacIver, 1989)。よって、年
齢が高くなるにつれて自己奉仕バイアスの強さは低下することが予測された。 
 
②文化が自己奉仕バイアスに与える影響 
次に Mezulis は、「文化、とりわけ集団主義や個人主義により自己奉仕バイアスの強
さは変化するだろう」という仮説を立てた。これまでの自己奉仕バイアスの実験で、自
己奉仕バイアスは西洋人のみで適応される現象であるとされていた(Heineet al., 1999; 
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Markus & Kitayama, 1991)。その理由は、西洋は個人主義の文化が強く、東洋は集団主義
の文化が強いためである。言い換えると個人主義は Self-focused 的な原因帰属が強く、
集団主義は Other-focused 的な原因帰属が強いと表現でき、これが自己奉仕バイアスの
強さに影響を与えると考えることができる。しかし、自己奉仕バイアスが西洋人以外で
は現れないという可能性は低く、強さは変わるが他の文化でも自己奉仕バイアスは現れ
ることが予測される。その理由はこれまでの包括的なレビューにおいても様々な人種が
含まれてレビューされているためである(Arkin et al., 1980; Bradley, 1978; W. K. Campbell 
& Sedikides, 1999; D. T. Miller & Ross, 1975; Mullen & Riordan, 1988; Zuckerman, 1979)。よ
って西洋文化、つまり個人主義の文化以外においても自己奉仕バイアスは現れる可能性
が高いと考えられ、その強さはその文化的な背景により変化することが予測される。 
 
③精神疾患の有無が自己奉仕バイアスに与える影響 
最後に Mezulis は、「精神疾患の有無は自己奉仕バイアスの強さに影響するだろう」
という仮説を立てた。これまでのスタディにおいて「自己奉仕バイアスはポジティブな
自己イメージを強調・維持し、精神的な健康を維持するのに必要不可欠である」という
ことが繰り返し言われている(Heider, 1958; Taylor & Brown, 1988)。自己奉仕バイアスが
精神的な健康の維持に必要不可欠なのであれば、自己奉仕バイアスが弱まったりなくな
ったりしたら、精神疾患が関係すると考えることができる。それに関連して Abramson 
らは、ネガティブなフィードバックに対して内的な帰属をするような人たちは「うつ病」
に対して特に脆弱であることが示唆され、外的な原因に帰属するような人たちはそうで
はなかったことを明らかにした(Abramson, Seligman, & Teasdale, 1978; Abramson & Alloy, 
1981; Abramson et al., 1989; Alloy et al., 1990)。これらから精神疾患をもつ人々は、弱い自
己奉仕バイアスを示すことが予想された。 
 
Mezulis はレビューの方法として、次の 3 ステップで論文を選択し、包括的なレビュ
ーを実施した。まず、PsycINFO, Educational Resources Information Center というコンピュ
ータデータベースを使用して 1967 年から 2001 年までの論文を検索した。そのとき検索
に使用したワードは次のとおりである。「 attribution*, self-serving or self serving, 
explanatory style, optimis*, causal* and (explan* or infer*), and positiv* and (bias or illus*)」。
次にこれまでのメタ分析やレビューで含んでいるスタディを全て選択した(Arkin et al., 
1980; Bradley, 1978;W. K. Campbell & Sedikides, 1999; Frieze et al., 1982; Gladstone 
&Kaslow, 1995; Greenberg et al., 1982; Joiner & Wagner, 1995; D. T.Miller, 1976; D. T. Miller 
& Ross, 1975; Mullen & Riordan, 1988; Sohn,1982; Sweeney et al., 1986; Whitley & Frieze, 
1986; Zuckerman, 1979)。最後にそれら 17,500 のスタディを評価の軸やフィードバック
の種類などで分類し、統計的な処理を行った。 
レビューの結果、自己奉仕帰属バイアスは、年齢・文化・精神病理学が異なるサンプ
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ルの多様な集団の全体でほぼ普遍的である、ということが確認された。 
年齢が自己奉仕バイアスに与える影響の結果を表 2.3 に示す。このレビュー結果にお
いて最も重要なことは子供から大人までみな自己奉仕バイアスに対して有意な傾向を
持っているということである。また、その中でも 8～11 歳と 55 歳～の 2 つの年齢で最
大となることが明らかとなり、仮説の一部が支持される形となった。また自己奉仕バイ
アスは、思春期付近で最低となることも合わせて判明した。今回の結果は、自己奉仕帰
属バイアスの発達軌道において、性別による差も合わせて示されている。表 2.3 および
図 2.1 に示すとおり男性と女性の両方が子供の頃に大きな自己奉仕バイアスを示してい
るが、年を重ねるごとにそれぞれ変化していき、女性は、年齢とともに自己奉仕バイア
スの著しい減少を示した。これらに影響を与えた原因としては、仮説のとおり、期待の
大きさなどが考えられる。 
 
表 2.3 年齢による自己奉仕バイアスの違い（男性と女性の比較） 
(Mezulis, 2004 より改変) 
  d 
年齢層 男性 女性 
 8- 11 1.13 1.48 
12-14 0.63 0.59 
15-18 0.78 0.56 
19-24 0.95 0.72 
25-55 1.05 0.38 
Over 55 - - 
 
 
図 2.1 年齢による自己奉仕バイアスの違い（男性と女性の比較） 
(Mezulis, 2004 より改変) 
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次に文化が自己奉仕バイアスに与える影響は、予想されたように自己奉仕帰属バイア
スの大きさは、米国およびその他の西洋文化では非常に大きいが、全体的なアジアの文
化に有意に小さいというものであった。これらを示した表 2.4 を以下に示す。この原因
としては、やはり西洋の個人主義と東洋の集団主義の影響が強いと考えられる。また、
アジア全てで平均すると、米国・西洋文化のサンプルに比べて有意に小さかったものの、
個々のアジアに注目すると国ごとでバイアスの大きさの大幅な変動があった。中でも日
本と太平洋諸島のサンプルには自己奉仕バイアスを示さないという結果を示し、とりわ
け日本においては若干ではあるが自己奉仕バイアスが逆転する、という現象が生じてい
る。これは、比較的大きなバイアスを示す、中国と韓国とは大きく異なる結果であり、
文化的な違いが含まれている可能性もある。これらは一つの可能性として考えられるが、
サンプル数が少ないため、統計的な揺らぎであることも考えられる。 
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表 2.4 文化による自己奉仕バイアスの違い 
(Mezulis, 2004 より改変) 
文化 / 人種 d H   
アメリカ(白人系) 1.07  131.28 * 
アメリカ(人種不特定) 1.05  423.74 * 
アメリカ(アフリカ系) 1.29  16.63 
アメリカ(アジア系) 0.84  2.69 
アメリカ(ヒスパニック系) 0.75  0.61 
アメリカ(ネイティブ) 1.08  1.14 
イギリス(United Kingdom) 0.64  44.11 
カナダ 0.99  6.78 
オーストラリア・ニュージーランド 0.96  38.59 
西欧 0.31  13.59 
東欧 1.25  11.64 
インド 0.53  9.37 
日本 -0.30  5.93 
中国・韓国 1.04  2.37 
太平洋の島国 0.18  0.21 
アフリカ 1.21  2.13 
*<.05     
 
最後に精神疾患の有無が自己奉仕バイアスに与える影響では、精神疾患を抱える人は、
健康な人の自己奉仕バイアスよりも著しく小さい自己奉仕バイアス（D 0.48）を示した。
その結果の詳細を表 2.5 に示す。精神疾患を抱える人と健康な人を全体としてみれば、
有意差は存在するが、今回いずれの特定の疾患においても有意差は表れていない。
Mezulis は、この原因をスタディの少なさによる統計的な揺らぎである可能性もあると
述べている。 
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表 2.5 精神疾患の有無が自己奉仕バイアスに与える影響 
(Mezulis, 2004 より改変) 
精神疾患の種類 d H   
精神疾患なし 1.28 32.79 
うつ病 0.21 57.11 
双極性障害 1.1 5.79 
精神病性障害 0.92 10.45 
不安障害 r 0.46 3.99 
ADHD 0.55 7.08 
物質乱用障害 0.88 5.01 
虐待 0.85 19.29 
複合的な精神疾患 0.54 22.73 
 
特定の病名なし 1.08 527.32 * 
 
以上が、2 つのキーとなるレビュー論文の引用である。いずれも自己奉仕バイアスの
モデレーターに関して検討されたものであり、これらがその後の自己奉仕バイアスの要
因研究の基礎となっている。 
上記の 2 つの例をはじめ自己奉仕バイアスでは、多くの実験・研究で確認されている
が、それぞれの研究者が自己奉仕バイアスの要因についてさまざまな解釈を述べていた。
Shepperd(2008)はこれまでの膨大な研究をレビューすることにより、自己奉仕バイアス
の原因には動機（Motivational）的な要因と、認知（Cognitive）的な要因の 2 つが存在す
ることを明らかにした。そしてそれらが関係しあって自己奉仕バイアスの原因となって
いることを提言した。動機的な要因とは、他者から自身を良いものとして認知してほし
いという要望から起こるものであり、社会的不安感が強い人が過剰に責任を主張したり
(Shepperd, Arkin, & Slaughter, 1995)、価値観の差により責任の主張の度合いが変化したり
すること(Sedikides, Gaertner, & Toguchi, 2003; Sedikides, Gaertner, & Vevea, 2005)などが
例として挙げられる。また、認知的な要因とは、人々が与えられた情報の判断を誤って
しまうことにより起こるものであり、具体的には自身の能力は平均以上であると考えて
しまうこと(Alicke, 1985)や悲観的な情報を判断から除外してしまう(Kelley & Michela, 
1980; Tetlock & Levi, 1982)ことなどがあげられる。以下でこれら二つの要因を中心に論
文の詳細について述べる。 
Mezulis は、自己奉仕バイアスの原因は、動機（Motivational）的な要因と、認知（Cognitive）
的な要因の 2 つが大きく関わっているとし、それらは、2 つに分けられるものではなく、
それぞれが影響しあって自己奉仕バイアスを形成していると、これまでの研究を整理し
た。これまで、数多くの研究者が自己奉仕バイアスを示す理由について議論してきた。
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その中で大きな議論の対象となっていたのが「①自己奉仕バイアスは動機的な要因が強
く反映されているのか、それとも②認知的な要因によりただ判断を行う過程で生じてし
まうのか」とどちらが自己奉仕バイアスの原因なのか、という問題である(e.g., Anderson 
& Slusher, 1986; Miller & Ross, 1975; Tetlock & Levy, 1982; Weary Bradley, 1978)。Mezulis
は、これらの論文をレビューすることにより「認知 VS 動機の議論は誤った二分法」で
あるとし、2 つの要因はそれぞれが影響しあいながら、自己奉仕バイアスに影響してい
るという見かたを示した。以下ではまずそれぞれの要因の詳細について見ていく。一つ
目の自己奉仕バイアスに影響を与える要因として動機的な要因は、大きく自己強化
(Self-enhancement)と自己提示(Self-presentation)の 2 つに分けられる。 
自己強化とは、自己の価値の維持や強調のための動機であり、人々は一般的に自己価
値の利益のために自己奉仕的な帰属を作ると言われている (Snyder, Stephan, & 
Rosenfield, 1976; Stephan, Rosenfield, & Stephan, 1976)。Campbell(2004)も指摘するように、
望ましい結果の責任者としての知覚された自己は「個人の自己価値(self-worth)」を強め、
望ましくない結果の責任者としての知覚された自己は「個人の自己価値(self-worth)」を
弱める。ここで具体例として挙げられている実験が前述の欧米人とアジア人の違いにつ
いてのスタディである。集団主義の東洋と個人主義の西洋では、自己の価値を強化する
項目にも大きな差異が存在する。西洋人は個人主義で価値を置かれる特性や振る舞いに、
東洋人は集団主義で価値を置かれる特性や振る舞いに対して自己強化を示す傾向があ
る(Sedikides, Gaertner, & Toguchi, 2003; Sedikides, Gaertner, & Vevea, 2005)。西洋人が東洋
人と比較して高く評価する項目は、Independent(独立性), Original(独自性), self-reliant(自
立性), unique(ユニークさ)であり、東洋人が西洋人と比較して高く評価する項目は、
Agreeable(合意), Compromising(妥協), cooperative(協働), Loyal(忠義)である。このように
自己強化は、自己の価値になるかにより自己奉仕バイアスに大きな影響を与える。 
また、自己提示は他人からの評価を得るための動機であり、他人から承認を得て、恥
ずかしいことを避けるために自己奉仕的な帰属を作ると言われている(Arkin, Appelman, 
& Burger, 1980; Weary Bradley, 1978; Tetlock  &  Levy,  1982)。したがって、個人は他者
からの印象をマネージメントするために自己奉仕的な帰属をつくる。この動機は観測者
を置いた状況下での自己奉仕バイアスの実験により、確認されている。参加者が行うあ
る手技が、その道のエキスパートに評価されるときや、再試験などで実際の主義の状況
を確認される恐れがあるとき、自己奉仕バイアスは弱くなることが Shepperd ら(1997)
により確認されている。他者からの評価においては社会的な不安をあまり感じない人に
関しても同様で、彼らは他者からの評価をあまり強く意識しないため、不安が強い人と
比較して自己奉仕バイアスを示す傾向は弱くなる(Arkin et al., 1980)。このように他者か
らの評価をどのように考えるかによって自己奉仕バイアスは変動する。 
もうひとつの要因としては認知的な要因が挙げられる。認知的な要因とは、認知のメ
カニズムによって生じるもののことであり、多くはバイアスのかかった情報検索による
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ものである。具体的にバイアスのかかった情報検索の例として挙げられるのは、楽観的
な予測と、成功した理由を考えないことなどである。人はこれまでに経験したことがな
いときですら楽観的な予測を立てる傾向がある(Buehler, Griffin, & Ross, 1994)。このよう
な傾向が生まれる理由は、失敗の可能性のある数多くの道を考えるより、成功までのた
だ一つの道を作ったり考えたりするほうがシンプルだからである。また、一般的に人は
なぜ成功したか、ということはすぐには考えないと言う特徴を持っており、これもバイ
アスのかかった情報検索のひとつである。人はある事象の結果が望ましいものであった
とき、「なぜ結果がこのようになったのか？」ということは探さず、結果が望ましくな
いときに初めて、原因の探索を開始すると言う特徴を持っている。そのとき、自身の内
的な要因は認知されなくなる。このように人は、優先してネガティブな経験を鈍らせ、
弱くし、時には消してしまうという認知のメカニズムを持っており、それが自己奉仕的
バイアスを強めると言う働きを持っている。 
これら 2 つが Shepperd の整理した自己奉仕バイアスの大きな要因である。しかし、
Shepperd は同時に、これら 2 つは明確に分離できるものではなく、それぞれの要因が絡
み合いながら自己奉仕バイアスに影響を与えていると述べている。 
 
2.2 貢献の過大申告 
2.2.1 自己奉仕バイアスが引き起こす自己の貢献の過大申告 
Ross & Sicoly (1979)は、このような自己奉仕バイアスによりグループ内での他者との
共同作業において、人は自己の貢献を過大評価し、グループ内の他者の貢献を過小評価
する傾向があることを指摘した。Ross & Sicoly は、夫婦間の家事への貢献度を測定する
ことでこの傾向を明らかにした。この調査では、夫婦それぞれに家事に関する自身の貢
献の度合いを聞くという方法で調査が行われた。貢献の度合いは全体を 100％としてそ
のうちの自身の割合を記入するという方法で行われた。つまり夫婦がお互いに自己の貢
献を過大評価し、一方の貢献を過小評価している場合、夫婦それぞれが考える貢献の合
計は 100％以上となる。この実験では、この夫婦の貢献の合計は、37 組中 27 組で 100％
を超える結果となり、貢献の過大申告の傾向が明らかとなった。この例では夫婦という
特定のグループの過大評価について試験されたが、このグループ内の作業における貢献
の見積もりに関するゆがみは、多くのコンテキストで認められている(e.g., Brawley,1984; 
Burger & Rodman, 1983; Christensen, Sullaway,& King, 1983; Deutsch, Lozy, & Saxon, 1993; 
Gilovich,Medvec, & Savitsky, 2000; Kruger & Gilovich, 1999;Kruger & Savitsky, 2004; 
Thompson & Kelly, 1981;for a review, see Leary & Forsyth, 1987)。 
 
2.2.2 自己の貢献の過大申告とパフォーマンスとの関係 
このグループ内作業におけるバイアスのかかった貢献の認知は、グループの機能やパ
フォーマンスに大きな影響を与えることが示唆されている。(Gilovich, Kruger, & Savitsky, 
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1999)。Kruger & Gilovich(1999)は、貢献に対して正当な評価が得られない場合、将来の
パフォーマンスを低下させる傾向があることを指摘している。より詳細にこの動きを見
てみると、まずある人が自身が考えているよりも低い評価を受けた場合、その人は「自
身が適正に評価されていない、別の人に利益を取られた」と感じる。そしてその結果と
して、将来のプロジェクトにおいてはそういった思いを感じないようにパフォーマンス
自体を低下させる、という動きを選択するようになる。また、ある実験では自身が過大
評価していると言うことを回りに公表するかしないかで、評価が変化するか、というこ
とを調べたものがある(Burrus, Kruger, & Savitsky, 2004)。研究者らは参加者をグループワ
ークに取り組ませ、その後に自身が自身の貢献を過大評価していることをグループメン
バーにフィードバックとして与えるグループと、与えないグループの二つに分けそれぞ
れのメンバーからの印象について調べた。すると過大評価をしていることを宣言したグ
ループでは、していないグループと比較して、「この人とは一緒にいたくない」「この人
のことは好きではない」「今後一緒に作業に取り組みたくない」と答える割合が増加し
た。このように、実験的な手法により自己の貢献の課題申告は組織のパフォーマンスに
大きな影響を与えることが示唆されている。 
また、組織行動論的なアプローチとしては、従業員パフォーマンスのひとつの概念で
ある Organizational civilization behavior(OCB, Organ, 1994)と組織の公正性に関する研究
も多く行われており、多くで相関するという結果が示されている。OCB とは、「自分の
職務以外の行動であり、命令されたものではない自主的な行動であり、仲間を助ける行
動であり、組織のためになる行動」である(Organ, 1994)。この OCB は、従業員の職務
満足と関係が深いものであることが多くの論文で確認されており、OCB の概念は、組
織心理学など組織を対象とする研究者の間で、個人や集団のパフォーマンスを測定する
ためにひとつの指標として広く用いられている。この OCB と組織の公正性、つまりは
適正に評価されていると言う感覚は、数多くの実証研究が行われている。Niehoff & 
Moorman(1993)らは、11 の映画館のマネージャーと従業員に対する質問紙調査により、
組織公正性と OCB との関係を調べた。その結果、「分配的公正性」、「手続き的公正性」、
「対人的公正性」の 3 つに分割できる組織公正性が OCB に強い影響を及ぼしているこ
とが明らかとなった。つまり、組織が公正であること、言い換えると、評価が適正であ
ることは、組織のパフォーマンスの指標のひとつである OCB に強く影響する。自己の
貢献を過大認識は組織の公正性を損ね、この事例から自己の貢献の過大認識は、組織の
パフォーマンスに影響を及ぼす、ということである。 
 
2.3 アンパック効果 
2.3.1 アンパック効果の概要 
この自己の功績の過大申告を減少させる方法として、他者の貢献の棚卸しによるアン
パック効果を提唱したのが Savitsky, Van Boven, Epley & Wight（2005）「集団作業の貢献
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度の割当てにおけるアンパック効果」である。Ross & Sicoly（1979）以後自己の功績の
過大申告に関するさまざまな研究が行われてきているが、Savitsky, et al.（2005）は内容
と実験方法のいずれも良くまとまっており本論文でも多く参照しているため、本項にて
詳細にレビューを行う。 
Savitsky が提示するアンパック効果とは、グループでのそれぞれのメンバーの貢献を
考えるとき、「自分以外のほかのメンバー」のようにひとまとまりにメンバーのことを
考えるより、「それぞれのメンバー」としてメンバーを認知することで、彼ら自身の認
知する貢献の大きさを減らすことができるという効果である。Savitsky がこの効果の影
響の強さを確認するために、グループワークと質問紙調査という 2 つで構成される実験
を行った。グループワークでは 4 人 1 組で共通の課題にとりくみ、その後質問紙を配布
し、自身が感じる自信の貢献の度合いを尋ねた。このとき、アンパックをする実験群と
アンパックをしない統制群とで結果を比較すると、アンパックをしたほうは有意に貢献
の過大申告が抑えられていた。以下にこのアンパック効果の詳細と代表的な実験の手続
きなどを示す。 
アンパック効果とは、グループでのそれぞれのメンバーの貢献を考えるとき、「自分
以外のほかのメンバー」のようにひとまとまりにメンバーのことを考えるより、「それ
ぞれのメンバー」としてメンバーを認知することで、彼ら自身の認知する貢献の大きさ
を減らすことができるという効果である。アンパック効果は、①自己奉仕的な考えによ
る情報の取得容易性（Accessibility）と、②サポート理論（Support theory）による情報
の取得容易性(Tversky & Koehler, 1994)という2つの情報の取得容易性に関する先行研究
にのっとったものである。それぞれの理論とUnpacking効果とのかかわりを以下に示す。 
 
①自己奉仕的な考えによる情報の取得容易性（Accessibility） 
自己奉仕的な考えによる情報の取得容易性とは、自己の貢献はグループ内他者の貢献
よりも認知しやすい、つまり自己の情報は取得しやすいということを表したものである。
Ross & Sicoly(1979)は、「自己の貢献」はグループ内の「他者の貢献」と比較して認知し
やすいため、人には自己の貢献を過大評価してしまう傾向があるということを指摘して
いる。そのため、アンパックしそれぞれのグループメンバーについて考えることで、他
者の貢献の取得容易性が高まり、その結果他者の貢献への認知が高まり、自身の貢献の
過大申告が抑えられる。 
 
②サポート理論（Support theory）による情報の取得容易性 
サポート理論とは、あるカテゴリの構成要素を考えるとき「全体」としてではなく、
「個別」に考えると、より確からしいと感じてしまうことである(e.g., Tversky & Koehler, 
1994)。具体的な例としては人の死の原因を考えるとき、「心臓疾患、がん、自然な要因」
で亡くなる人はただ単に「自然な要因」で亡くなる人よりも多く感じるというものであ
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る。この現象の一つの理由はアンパックであり、これまで彼らが考えていなかったこと
を考えることに導いたり考えるのをより楽にしたりすることが、これを起こす理由であ
る(Rottenstreich & Tversky, 1997; Tversky & Koehler, 1994)。アンパックにより、具体的に
個人の貢献を考えることが容易になるため、他者の貢献への認知が高まり、自身の貢献
の過大申告が抑えられる。 
 
アンパック効果は、これら二つの先行研究より導き出された理論であり、これらによ
り自己の貢献の過大評価が抑制される、と予測された。それを確かめるために行われた
実験の概要を以下に示す。 
Savitsky は、アンパック効果が自己の貢献の過大評価に与える影響を調べるために、
グループワークと質問紙調査の 2 つで構成される実験を行った。実験の参加者は Grade4
の小学生 132 名(男子 63 名、女子 69 名)で彼らを 4 人 1 組のグループに分け、実験を行
った。まずグループワークでは、”Future Problem Solving Program”という実際に現実で
起きている問題を解くという課題を用いた。今回、具体的な課題としては「熱帯雨林保
護の問題、ホームレスの問題、校内暴力の問題など」が用いられ、2 週間の調査と 2 時
間の発表資料作成というスケジュールで実験が行われた。作成した資料を用い、参加者
は発表を行い、その発表に対する成功・失敗のフィードバックはない状態で次の質問紙
調査に移った。質問紙調査では「グループワークにおいて、自身が感じる貢献の度合い
は何％であったか」と言うことが尋ねられた。全グループのうち約半数 16 グループで
は、そのまま先の貢献についての質問を尋ね、残りの 17 グループはアンパック効果の
操作として、「それぞれのグループメンバーのイニシャルを書き、それぞれのグループ
ワーク中の行動を思い出してください」という一文が質問の前に追加された。そのそれ
ぞれが感じる貢献の度合いにもし過大申告がなければ、理論的には 4 人の合計はちょう
ど 100％となるはずである。そのため、本実験ではこの貢献に対する解答を 1 グループ
4 人で足し合わせ、その合計が 100％を超えている場合には、少なくともグループの 1
人が貢献を課題に申告している、という考えのもと実験を行った。 
このアンパックをしたグループとしなかったグループでは、4 人の貢献の合計値に有
意な差が見られた。アンパックをしなかった統制群は 4 人の貢献の合計値は 154.6％で
あったが、アンパックをした実験群は 4 人の貢献の合計値は 106.8％と、有意に低下す
る傾向が確認できた。この結果は、アンパックにより貢献の過大申告を抑える効果を確
認するものでもあるが、アンパックをしても 100％以下にならないという結果を示すも
のでもある。 
以上が小学生を対象とした実験の結果である。Savitsky は、この実験のほかに大学生
を対象とした同様の実験を行っており、ここでもアンパックをしなかった統制群は 4 人
の貢献の合計値は 145.9％であったが、アンパックをした実験群は 4 人の貢献の合計値
は 111.0％という、アンパック効果を示す同様の結果が得られている。これらの実験に
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より、アンパック効果が自己の貢献の過大申告を抑制する効果があることが示唆された。 
 
2.3.2 アンパック効果が生み出す自己の貢献の抑制以外の結果 
上で述べたように、アンパック効果により自己の貢献の過大申告を抑えることができ
る、という効果が確認されており、それがパフォーマンスの向上に寄与する可能性があ
ることが示唆されている。しかしアンパック効果は比較的新しい概念であり、様々な状
況でのアンパック効果が引き起こすネガティブな現象などは十分に検討されていない。
具体的な例を挙げると、アンパック効果は、場合によっては不公平感を低減するのでは
なく、逆に強い不公平を感じさせてしまう、という自己の貢献の抑制以外の結果を引き
起こすことも示唆されている。Caruso ら(2006)は、アンパック効果は「他者の貢献に関
する情報を認知しやすくする効果を持っている」ため、グループ内に貢献の少ない人物
がいる場合には、自己の貢献の量と他者の貢献の量の不公平を感じやすくなると予測し
た。実験の結果、アンパック効果によってグループ作業により貢献している人は、あま
り貢献していない人と比較して、より強い不公平を感じ、作業の楽しさや今後の共同作
業に対する興味が大きく減少することが確認された。このようにアンパック効果は、貢
献の過大申告を抑制する効果を持つが、その反面「メンバーの貢献の少なさを認識しや
すくなることによるネガティブな作用」を引き起こすことが示唆されている。そのため、
これにより本来の目的である組織の公正感の向上を損なってしまうような自己の貢献
の抑制以外の結果を生み出す可能性が指摘されている。このように、アンパック効果に
はネガティブな側面も存在しており、この領域はこれまでに十分検討がなされていない。
そのため、貢献の認知における他のネガティブな結果を引き起こす可能性も考えられる。 
 
2.3.3 暗黙的に成功ばかりが対象となっているアンパック効果 
アンパック効果の自己の貢献の抑制以外の結果に関しては先行研究で議論されてお
らず、十分な検討がなされていないため、様々な領域で検討の余地があると考えられる。
とりわけ、アンパック効果と成功・失敗のフィードバックの影響の関係は、自己奉仕バ
イアスと関係が深い領域であるが、検討がなされていない。Savitsky（2005）をはじめ
としたこれまでのアンパック効果のスタディでは、グループでの共同作業における「自
己の貢献」にフォーカスされていた。一般的に「貢献（Contribution）」は成功した作業
において使用される言葉であり、失敗においては貢献という言葉は用いられない。これ
までのアンパック効果における実験では、この「貢献」という言葉により自己の貢献の
過大評価というものが測定されていたため、暗黙的に成功におけるフィードバックが与
えられた、という状況で実験が進められていた。 
しかし、Babcock & Loewenstein(1997)でも指摘されているように、アンパック効果の
考えの基礎となる自己奉仕バイアスは、成功したときに自己の貢献を主張し、失敗した
ときには他者の責任を主張するというものである。そのため、成功のフィードバックを
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与えたときは自己の貢献を過大に主張し、失敗のフィードバックを与えたときは他者の
責任を過大に主張するため、自己の責任は過小に主張する傾向が生じると予測される。 
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3. 仮説 
3.1 先行研究の課題 
これまでのグループの共同作業における自己の貢献の認知の研究をあらためて俯瞰
してみると、「アンパックの議論は成功ばかりを対象にしている」という点で課題が見
られる。Babcock & Loewenstein(1997)らが自己奉仕バイアスのスタディで指摘している
ように、自己奉仕バイアスは、成功のフィードバックを受けたとき自己の貢献を過大に
主張し、失敗のフィードバックを受けたとき他者の責任を過大に主張し、自己の責任は
過小に主張する傾向を持つ。つまりアンパック効果の基礎となる自己奉仕バイアスの概
念は、成功も失敗も含んでいる、ということが示されている。しかし、これまでのアン
パック効果の論文においては、自己の貢献の過大評価に注目していたため、成功を意識
させる「貢献(Contribution)」という単語が用いられており、暗黙的に成功ばかりを対象
としている状況であった。そのため、本研究では、成功だけでなく失敗の条件において
も対象とし、それを明示的に実験することにより、アンパック効果の自己の貢献の抑制
以外の結果について明らかにすることを目的とする。 
私たちは具体的な自己の貢献の抑制以外の結果として、「結果が成功のとき、アンパ
ック効果は自己の貢献の過大申告を抑制し、結果が失敗のとき、アンパック効果は自己
の責任の過少申告を推進する」ということが生じると予測している。Babcock & 
Loewenstein(1997)ら指摘しているように自己奉仕バイアスは、成功のフィードバックを
受けたとき自己の貢献を過大に主張し、失敗のフィードバックを受けたとき他者の責任
を過大に主張し、自己の責任は過小に主張する傾向を持つ。つまり成功のフィードバッ
ク下でアンパック効果を用いた場合には、これまでのアンパック効果のスタディと同様
にグループ内の他者の貢献を認識するため、自己の貢献の過大申告が抑制され、自己が
認知する他者の貢献がより多く認識される。結果として、「自己が認識する自己の貢献」
と「他者が認識する自己の貢献」の乖離は少なくなり、不公正の感覚は低減されると考
えられる。しかし、失敗のフィードバック下でアンパック効果を用いた場合には、ここ
の自己奉仕バイアスの影響が大きく表れ、失敗に対する自己の貢献、つまり自己の責任
はグループ内の他者にあるものであると主張する傾向が強まる。それゆえ失敗のフィー
ドバックを受けたときには、それぞれのグループメンバーは失敗の責任はグループ内の
他者にあるより強く認識するようになる。そのため、「自己が認識する自己の責任」は
より小さくなり、「他者が認識する自己の責任」はより大きくなる。よって失敗のフィ
ードバックを受けたときには、成功のフィードバックを受けた時と比較して、自己が認
識する自己の貢献と他者が認識する自己の貢献の比率が変化すると考えられる。したが
って、成功と失敗のフィードバックを与えることにより、これまで明らかになってこな
かったアンパック効果の自己の貢献の抑制以外の結果が明らかになることが期待され
る。 
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3.2 仮説の設定 
前節の状況を踏まえ本論文では、「結果が成功のとき、アンパック効果は自己の貢献
の過大申告を抑制し、結果が失敗のとき、アンパック効果は自己の責任の過少申告を推
進する」という大きな仮説のもと調査を実施する。成功と失敗のフィードバックを与え
たときのアンパック効果に対する仮説について順に述べる。 
まず 1 つ目として、成功のフィードバックを与えたときと失敗のフィードバックを与
えたときのアンパック効果による自己の貢献および責任の主張の度合いは、ほぼ同様の
動きとなることが予測される。これは「結果が成功か失敗かによって、アンパック効果
は自己奉仕的な考えを弱める働きもするし、強める働きもするのではないか」という大
きな仮説と矛盾するように感じるかもしれない。けれども、この一つ目の仮説は成功か
失敗かによって貢献の認識のプロセスが変化するという点において矛盾しない。成功の
フィードバックを与えたときのアンパック効果においては Savitsky(2005)で確認されて
いるように、他者の貢献を認識しやすくなり、それにより自己の貢献の過大申告に気付
きやすくなる。そのため結果としては、自己の貢献が抑制され、他者の貢献をよく認知
できるようになる。しかし、失敗のフィードバックを受けたときには、アンパック効果
により他者の失敗への責任も認知しやすくなると考えられる。その結果、自己の責任は
より少なく認識し、他者の責任を過剰に認識するようになる。つまり、成功した場合も
失敗した場合も、認識のプロセスの過程は大きく異なるが、どちらも自己の責任の認識
は小さくなる、という結果を示すことが予測される。ゆえに仮説は以下のように設定す
る。 
(仮説 1) 
 明示的に成功のフィードバックを与えた場合、アンパックした条件の参加者はアン
パックしていない条件の参加者と比較して、グループワークにおける自己の貢献を主
張する度合いは低下する。 
 
(仮説 2) 
 明示的に失敗のフィードバックを与えた場合、アンパックした条件の参加者はアン
パックしていない条件の参加者と比較して、グループワークにおける自己の責任を主
張する度合いは低下する。 
 
 このように自己の貢献および責任にのみ注目した場合、成功と失敗のどちらも度合
いが低下するという面で差異は生じないが、他者からの評価という概念との比較を含
めた場合、アンパック効果の自己の貢献の抑制以外の結果に関わる重要な示唆を得ら
れる可能性がある。つまり 2 つ目として、「ある人が認識する自身の貢献および責任」
と「他者が認識するある人の貢献および責任」は、成功のフィードバックを与えたと
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きと失敗のフィードバックを与えたときで変化する、ということが考えられる。成功
のフィードバックを受けたときは、Babcock & Loewenstein(1997)でも指摘されている
ように自己の貢献をより多く主張する傾向が高まる。しかし、アンパック効果により
他者の貢献に関して認知が容易となるため、自己の貢献の主張は少なくなり、他者の
貢献の認識は高くなる。つまり成功のフィードバックを受けたときは、自己奉仕バイ
アスによって過大になってしまっていた自己の貢献を抑制する方向でアンパック効
果が作用するため、「ある人が認識する自身の貢献（自己評価による貢献）」と「他者
が認識するある人の貢献（外部評価による貢献）」は近いものなることが予測される。
しかし、失敗のフィードバックを受けたときは、失敗に対する責任を他者にあると認
識する傾向を強める。アンパック効果により、他者のことを考えたときは他者の貢献
だけでなく、他者の責任についても認識が容易となる。そのため、失敗の原因におい
て、自己の責任の主張はより少なくなり、他者の責任の認識はより高くなる。つまり
失敗のフィードバックを受けたときは、自己奉仕バイアスによって減少された自己の
責任をアンパック効果がより減少させる方向に作用するために「ある人が認識する自
身の責任（自己評価による責任）」と「他者が認識するある人の責任（外部評価によ
る責任）」の乖離はより大きくなると予測される。ゆえに仮説は以下のように設定す
る。 
(仮説 3) 
 明示的に成功のフィードバックを与えた場合、アンパックした条件の参加者はアン
パックしていない条件の参加者と比較して、「自己評価による貢献」と「外部評価に
よる貢献」の認識の差はより小さくなる。 
 
(仮説 4) 
  明示的に失敗のフィードバックを与えた場合、アンパックした条件の参加者はアン
パックしていない条件の参加者と比較して、「自己評価による責任」と「外部評価に
よる責任」の認識の差はより大きくなる。 
 
以上、1～4 の仮説をグループワークと質問紙を用いた実験により、明らかにする。 
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4. 実験 
 実験は大学生を対象として行い、就職活動を想定したグループワークと質問紙調査を
実施した。グループワークでは、それぞれのグループを「アンパックする、アンパック
しない」と「成功のフィードバックを与える、失敗のフィードバックを与える」という
2×2 の合計 4 つの条件に分けて行った。 
4.1 実験の参加者 
実験は、首都大学東京の大学生 80 名（男性：53 名、女性：27 名）を対象とし行った。
実験中にグループワークを実施するため、4 人 1 組のグループを作成し、その中でラン
ダムに「アンパックする、アンパックしない」と「成功のフィードバックを与える、失
敗のフィードバックを与える」という 2×2 の 20 ずつの合計 4 つの条件にそれぞれのグ
ループを割り振った。グループワークは就職活動のグループワークを想定した条件を設
定し、課題としては Savitsky ら(2005)を参考にし、マーケティング戦略を考えてもらう
ものとした。また、参加者には参加にかかる報酬として 1 人当たり 1,000 円を図書カー
ドで支払った。 
 
4.2 実験の手続き 
実験は、マーケティング戦略を考えるグループワークと、自己の貢献の度合いを測定
する質問紙調査の 2 つのセッションで構成した。 
 
①グループワーク 
グループワークでは、グループワークの事前準備と、実際のグループワークの 2 つの
過程で実験を進めた。まずは、グループワークの事前準備として参加者全員に対して注
意事項と問題が書かれている資料を配布し、その後口頭で実験に関する注意事項を説明
した。実験に関する注意では、実験の概要、参加者に対する報酬、実験時の注意点につ
いて伝えた。参加者に伝えた内容はそれぞれ、「実験はグループワークと質問紙調査の
2 部構成となっており、時間は 1 時間程度かかること」「参加者の皆様には謝礼として
1000 円の図書カードをお渡しすること」「実験時は、途中退室や私語を控えていただく
こと、など」である。また、ランダムなグループ作成を実施するため、配布資料の右上
に番号を記載し、その番号に沿って、グループ分けを実施した。実験は 3 日間に分け 3
回行い、それぞれ 24 名、24 名、28 名で実験を行った。その際グループは 4 人 1 組とし
全 80 グループで実験を行い、説明終了後にそれぞれのグループごとに座席を移動した。 
座席を移動した後、グループメンバーの顔と名前を覚えてもらうため、グループメン
バーそれぞれに A, B, C, D の記号が書かれた名札を配布した。その後、「そのアルファ
ベットが本日の皆様のお名前になりますので、お互いをこちらでお呼びください。また
メンバーの顔をお名前はしっかりと覚えるようにしてください。」ということを伝え、
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顔と名前を覚えてもらうように促した。今回、実名ではなく記号を使用しているのは、
参加者のプライバシーに配慮しながら、参加者それぞれの貢献について考えてもらうた
めである。 
事前の説明やグループ分けなどのグループワークの準備が終了した時点で、実際のグ
ループワークに進んだ。グループワークは問題の読み合わせと 20 分間のグループワー
クで構成した。問題の読みあわせでは、配布した資料に沿って、課題の説明を実施した。
課題は、就職活動を想定したグループワークであり、解いていただく内容は「現在スマ
ートフォンを使っていない人に勧める方法を考え、解答用紙に記述することである」と
伝えた。このとき、参加者にこの後与える成功・失敗のフィードバックが適正なもので
あることを認識してもらうために、「採点は実際の企業で採用活動を担当している人事
部のスタッフが行う」と言うように伝えた。また、成功・失敗のフィードバックの認識
を高める手法として具体的な採点の基準も問題用紙に記載した。採点の基準は「アイデ
ィアが新しいかどうか？」「アイディアが実現可能かどうか？」「作成した解答が論理的
に記述されているかどうか？」の 3 点であるとし、詳細な説明を付け加えた。同様の理
由で、採点については、グループごとに「上位の合格組」と「下位の不合格組」の 2 つ
のフィードバックが返されることをあらかじめ伝えた。しかし、実際には採点はランダ
ムで行い、フィードバックを返すため、実験終了後にこれらの案内については謝罪・訂
正を行った。 
課題は、グループで現在スマートフォンを使っていない人に勧める方法を考え、解答
用紙に記述する、というものに設定した。その理由は、Savitsky らが大学生を対象とし
た実験においてマーケティングに関するグループワークを選択していたため、それを引
用したためである。またこのグループワーク際の状況設定としては就職活動のグループ
ワークの場面を想定してもらうように記述した。これは、参加者である大学生に身近な
問題としてグループワークに取り組んでもらうためのものであり、今回大学生の興味が
強い就職活動という状況設定を追加した。 
また課題は、グループごとで一枚の解答を提出形式であるため、参加者にはグループ
に 1 枚ずつの解答用紙を別途配布した。解答用紙は自由記述式となっており、グループ
番号の記述欄がある以外は、用紙中に解答用の枠が用意されているだけのデザインとな
っている。この解答を作る時間はグループワークの時間に含まれており、議論を含めて
20 分と言う時間を設定した。本来であれば、Savitsky らが用いたように数週間単位の長
期にわたるスタディが望ましいが、今回は実験参加者の管理の容易さを優先し、短時間
のスタディを選択した。 
グループワークの時間は 20 分として、時間が終了した後、グループごとに解答を回
収して採点に移った。参加者には、採点は別室で行うことを伝え、その間参加者には実
験室内で待機してもらった。このとき実際には採点は行わないが、参加者に適正な採点
が行われていることを意識してもらうために採点時間は 10 分間とした。 
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②質問紙調査 
採点終了後は、質問紙調査を行った。質問紙調査に移る前に成功のフィードバックで
ある合格組と失敗のフィードバックである不合格組の発表を行った。成功と失敗のフィ
ードバックはランダムで行い、半数の 40 グループが成功、残りの 40 グループが失敗と
なるようにフィードバックを実施した。質問紙調査では、グループメンバーに対する貢
献を記載するという問いも入れているため、プライバシー保護のため、解答前にグルー
プメンバー同士が分かれて座るように座席移動を実施した。また、質問は大きく 4 問で
構成されており、解答の順序によっては、解答内容に影響を与える恐れがあるため、回
答後はページを戻らないように注意を促した。質問の解答は 10 分程度とし、参加者全
ての回答が終わった時点で、解答を終了とし回収した。質問に関する具体的な内容は以
下に示す。 
まず 1 問目の質問は、仮説 1～4 の検証に必要な自己の貢献の度合いを測定するため
の質問であり、「あなたのグループの合格または不合格という結果に対して、あなた自
身の寄与の度合い（合格の場合は貢献の度合い、不合格の場合は責任の度合い）は何％
だと感じますか？」という質問を実施した。今回は貢献の度合いを測るために「貢献」
ではなく「寄与の度合い」という単語を用いている理由は、成功・失敗のどちらのコン
テキストでも使用できるようにするためである。英語論文などでは「Contribution」や
「Responsibility」という単語が用いられているが、それぞれポジティブな意味を含む「貢
献」やネガティブな意味を含む「責任」と言う意味合いとなってしまう。今回は可能な
限りフラットな意味を持つ「寄与の度合い」という単語を選択し使用した。この質問は、
アンパックをする条件（以下アンパック条件）とアンパックをしない条件（以下パック
条件）で質問の内容を変えている。アンパック条件の質問紙には「まずは、以下の欄に
あなたを除いたグループメンバー3 名の名前（A さん、B さん、C さん、D さん）を書
き、1～2 分程度、あなた以外の 3 人のメンバーのグループワーク中の行動について考
えてみてください。考えた内容はここで記載する必要はありません。」という一文が質
問の前に追加されている。これは Savitsky らの手法を引用したものであり、グループメ
ンバーをアンパックするための手続きである。仮説 1 では、「成功のフィードバックを
与えた場合も、失敗のフィードバックを与えた場合も、アンパック効果により自己の貢
献および責任を主張する度合いは低下する」ということを予測しているため、この寄与
の度合いの回答は成功・失敗いずれの条件においても低下することが予測される。 
この質問は、自己の貢献および責任の過大申告の度合いの変化を見るためのもので、
主張した度合いの 4 人のグループの合計が 100%を超えたか、つまり 1 人あたり 25%を
超えたかで判断するものである。仮に貢献および責任の過大申告または過少申告がなけ
れば、4 人の合計は 100%になるはずである。そのため、一人の平均値は 100%を 4 人で
割り、25%となるはずである。これを基準とし、アンパック効果により自己の貢献およ
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び責任の過大申告の度合いがどう変わったかを本質問で明らかにする。 
次に 2 問目は、予備調査として、「このような合格または不合格という結果になった
原因として考えられることを以下に思いつくかぎり箇条書きで記入してください。」と
いう内容の質問を実施した。これは別の研究に使用するためのもので本研究とは直接関
係しないものである。 
3 問目では、「貢献と責任の外部評価」を測定するためにグループ内のほかのメンバ
ーの貢献の度合いを記載してもらう質問を実施した。質問の内容は具体的には次のとお
りである。「このあなたのグループの合格または不合格という結果に対して、あなた以
外のほかのグループメンバーの寄与の度合い（合格の場合は貢献の度合い、不合格の場
合は責任の度合い）は何％だと感じますか？全員の合計を 100%として以下にそれぞれ
のパーセンテージを記入してください。自身の欄（自分が A さんの場合、A さんの欄）
には問 1 で回答したパーセンテージを記載してください。」。質問紙には図のような解答
欄を設け、そこに自身が感じた他者の貢献の度合いを記載してもらうようにした。ここ
で得られた結果は 1 問目で回答してもらった「自己が認識する自己の貢献」比較するこ
とで自己が認識する貢献と他者が認識する貢献の差を計算する。具体的には、「自己が
認識する自己の貢献（1 問目の回答）」から 3 問目の他のグループメンバー3 人の平均値
である「他者が認識する自己の貢献」を減算する、という方を用いることとする。仮に
A さんのこの値を計算する場合には、1 問目の A さんの回答した自己の貢献の値から、
3 問目で B さん・C さん・D さんが回答した A さんに対する評価の平均値を減算するこ
とで算出する、と言うことである。これは「他のメンバーの行動を考えさせる」という
アンパックの手続きを使用しているため、これ自体が自己の貢献の過大評価を抑える働
きを持つ。しかし、前もって、自己の貢献を書いてもらっているため、自己の貢献の認
識においてこの 3 問目でのアンパックの効果は実験結果に影響されないと考えられる。
そのため、この質問はアンパック条件・パック条件のどちらも同じ質問となっており、
他者の貢献の度合いを測るために使用している。 
この質問は、これまでの自己の貢献だけでは測定できなかった「自己が認識する自己
の貢献」と「他者が認識する自己の貢献」の差、つまり「自己と他者の認識の違い」を
測定するための質問項目である。これまでの実験では、「自己が認識する自己の貢献」
だけにフォーカスされており、グループ全体の「自己が認識する自己の貢献」の総和が
100%を超えているかどうかだけで、貢献の過大申告の抑制の有無が測定されていた。
しかし、この方法では、成功のフィードバックを与えたときも、失敗のフィードバック
を与えたときも、「自己が認識する自己の貢献」は低下してしまい、フィードバックに
よる差を検証することはできない。そのため、本質問において「他者が認識する自己の
貢献」を測定することによって、「自己が認識する自己の貢献」と「他者が認識する自
己の貢献」の差における成功と失敗のフィードバックの差を検証する。 
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最後に 4 問目では、予備調査として、「自尊感情」を測定するための質問を実施した。
質問は、Rosenberg(1965)をベースに日本用にカスタマイズされた山本ら(1982)の論文で
用いられたものを使用し、10 種類の項目で構成されたものを使用した。具体的な質問
内容は、自尊感情に関わる「少なくとも人並みには、価値のある人間である。」「色々な
良い素質を持っている。」という文章に対して、自身がどの程度当てはまるかを 5 段階
スケールで問うものとなっている。これは別の研究に使用するためのもので本研究とは
直接関係しないものである。 
  
D さん C さん B さん A さん 
％ ％ ％ ％ 
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5. 結果 
5.1 成功と失敗のフィードバック下でのアンパックの効果 
仮説 1 および仮説 2 の検証を行うため、自己の貢献および責任の評価に対するアンパ
ック効果の影響の度合いについて比較した。具体的な結果として、問 1 で調査した自己
の貢献の度合いの結果から成功のフィードバックを与えたときのアンパック効果の影
響の検証した結果、アンパックをしたグループはアンパックをしていないグループと比
較して、自己の貢献の度合いが有意に低下したことが確認されたが、失敗のフィードバ
ックを与えたときのアンパック効果の影響の検証した結果、アンパックをしたグループ
はアンパックをしていないグループと比較して、自己の責任の度合いに有意な差は認め
られなかった。 
まず、平均値として有意差が認められた成功のフィードバックの結果を表 5.1 ならび
に図 5.1 に示す。まず、それぞれの自己の貢献の度合いは、アンパックをしていないグ
ループが 35.5%であり、アンパックをしたグループが 28.0%であった。お互いのグルー
プの平均値の差についての検定では有意傾向が認められた（t(20)=1.3536, p<.10, d=7.5）。
表 5.1 からも見て取れるようにアンパックをしたグループはアンパックしていないグ
ループと比較して、有意に分散の値が変化していることが確認できる（F=3.0644, p<.05）。
また、図 5.1 の分布を見ても分かるとおり、アンパックをしたグループの自己の貢献の
申告の分布は、アンパックをしていないグループの自己の貢献の申告の分布と比較して
減少する方向に推移していることがわかる。 
次に平均値として有意差が認められなかった失敗のフィードバックの結果を表 5.1 な
らびに図 5.2 に示す。まず、それぞれの自己の責任の度合いは、アンパックをしていな
いグループが 40.5%であり、アンパックをしたグループが 45.5%であった。お互いのグ
ループの平均値の差についての検定では有意傾向が認められなかった（t(20)=0.76132, 
N.A.）。表 5.2 からも見て取れるように、成功のフィードバックを与えたときと異なり、
アンパックをしたグループはアンパックしていないグループと比較して、分散において
も有意な差は見られない（F= 1.15799, N.A.）。図 5.2 の分布を見ても分かるとおり、ア
ンパックをしたグループの自己の責任の申告の分布と、アンパックをしていないグルー
プの自己の責任の申告の分布はほぼ同様の形状の分布となっている。 
よって、成功に関するフィードバックを与えたときの仮説 1 は支持され、失敗に関す
るフィードバックを与えたときの仮説 2 は支持されなかった。 
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表 5.1 成功と失敗における貢献と責任のアンパックの効果 
 
  パック アンパック 有意差 
  平均値 分散 平均値 分散       
成功 35.5 462.9 28.0 151.1 t(20)=1.3536, p<.10, d=7.5 
失敗 40.5 462.9 45.5 399.7 t(20)=0.76132, N.A. 
 
 
図 5.1 成功における自己の貢献の申告の分布 
 
 
図 5.2 失敗における自己の責任の申告の分布 
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5.2 アンパックが「自己評価による貢献」と「外部評価による貢献」の差に与える影響 
 
次に仮説 3 および 4 の検証を行うため、問 1 で調査した自己の貢献の度合い、つまり
「自己評価による貢献」と、問 3 で調査した他者が感じるその人の貢献の度合い、つま
り「外部評価による貢献」との間の差を検証した。その結果、成功のフィードバックを
与えたときは、アンパックをしたグループはアンパックをしていないグループと比較し
て、自己と外部の差は有意に低下したことが確認された。しかし失敗のフィードバック
を与えたときは 5.1 と同様に、アンパックをしたグループとアンパックをしていないグ
ループとの間に、自己と外部の差において有意な差は見られなかった。 
成功のフィードバックを与えたとき、問 1 で調査した自己の貢献の度合い、つまり「自
己評価による貢献」と、問 3 で調査した他者が感じるその人の貢献の度合い、つまり「外
部評価による貢献」との間の差を検証した結果、アンパックをしたグループはアンパッ
クをしていないグループと比較して、自己と外部の差は有意に低下したことが確認され
た。その結果を表 5.2 ならびに図 5.3 に示す。まず、自己評価と外部評価の貢献の差は、
アンパックをしていないグループが 16.2%であり、アンパックをしたグループが 9.2%
であった。お互いのグループの平均値の差についての検定では有意差があることが認め
られた（t(20)=1.8837, p<.05, d=7.0）。自己評価と外部評価の貢献の差は自己評価から他
者評価を引くことで、その値に対し絶対値を取ることで評価している。つまり、お互い
が自身と他者の貢献を正しく評価できていればその差は 0 に近づいていくこととなる。
図 5.3 を見ても分かるとおり、アンパックをしたグループの自己評価と外部評価の貢献
の差の分布は、アンパックをしていないグループの自己評価と外部評価の貢献の差の分
布と比較して、0 に近づいていることが分かる。 
しかし、失敗のフィードバックを与えたとき、問 1 で調査した自己の貢献の度合い、
つまり「自己評価による貢献」と、問 3 で調査した他者が感じるその人の貢献の度合い、
つまり「外部評価による貢献」との間の差を検証した結果、アンパックをしたグループ
とアンパックをしていないグループとの間に、自己と外部の差において有意な差は見ら
れなかった。その結果を表 5.2 ならびに図 5.4 に示す。まず、自己評価と外部評価の責
任の差は、アンパックをしていないグループが 22.4%であり、アンパックをしたグルー
プが 27.3%であった。お互いのグループの平均値の差についての検定でも 2 つのグルー
プの間に有意差は認められなかった（t(20)=0.70634, N.A.）。自己評価と外部評価の責任
の差は貢献の場合と同様に自己評価から他者評価を引くことで、その値に対し絶対値を
取ることで評価している。つまり、お互いが自身と他者の貢献を正しく評価できていれ
ばその差は 0 に近づいていくこととなる。図 5.4 を見ても分かるとおり、アンパックを
したグループの自己評価と外部評価の貢献の差の分布と、アンパックをしていないグル
ープの自己評価と外部評価の貢献の差の分布はほぼ同様の形状の分布となっている。 
よって 5.1 と同様に、成功に関するフィードバックを与えたときの仮説 3 は支持され、
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失敗に関するフィードバックを与えたときの仮説 4 は支持されなかった。 
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表 5.2 成功と失敗のフィードバック下でのアンパックによる 
「自己評価による貢献」と「外部評価による貢献」の差 
 
  パック アンパック 有意差 
  平均値 分散 平均値 分散       
成功 16.2 185.4 9.2 90.8 t(20)=1.8837, p<.05, d=7.0 
失敗 22.4 520.1 27.3 448.9 t(20)=0.70634, N.A. 
 
 
図 5.3 成功のフィードバック下でのアンパックによる「自己評価による貢献」と 
「外部評価による貢献」の差の分布 
 
図 5.4 失敗のフィードバック下でのアンパックによる「自己評価による責任」と 
「外部評価による責任」の差の分布 
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6. 考察 
本論文では、「「結果が成功のとき、アンパック効果は自己の貢献の過大申告を抑制し、
結果が失敗のとき、アンパック効果は自己の責任の過少申告を推進する」という大きな
仮説のもと、次の 4 つの仮説を設定し検証を行った。 
 
(仮説 1) 
 明示的に成功のフィードバックを与えた場合、アンパックした条件の参加者はアン
パックしていない条件の参加者と比較して、グループワークにおける自己の貢献を主
張する度合いは低下する。 
(仮説 2) 
 明示的に失敗のフィードバックを与えた場合、アンパックした条件の参加者はアン
パックしていない条件の参加者と比較して、グループワークにおける自己の責任を主
張する度合いは低下する。 
(仮説 3) 
 明示的に成功のフィードバックを与えた場合、アンパックした条件の参加者はアン
パックしていない条件の参加者と比較して、「自己評価による貢献」と「外部評価に
よる貢献」の認識の差はより小さくなる。 
(仮説 4) 
明示的に失敗のフィードバックを与えた場合、アンパックした条件の参加者はアン
パックしていない条件の参加者と比較して、「自己評価による責任」と「外部評価に
よる責任」の認識の差はより大きくなる。 
 
結果として、成功のフィードバックを与えた場合の仮説である仮説 1、仮説 3 が支持
される有意なデータが得られた。一方、失敗のフィードバックを与えた場合の仮説であ
る仮説 2、仮説 4 が支持されるデータは得られなかった。つまり言い換えると、成功の
フィードバックを与えた場合にはアンパックの効果が見られるが、失敗のフィードバッ
クを与えた場合にはアンパックの効果は見られない、と言う結果となった。この成功と
失敗でアンパック効果の影響が変わるという結果は仮説とは異なる結果ではあるが、こ
れまでの明示的に成功・失敗のフィードバックが与えられなかった実験では明らかにな
っていなかった現象であるといえる。以下にこの結果に対して成功・失敗のフィードバ
ックを与えたときの相違点を考慮し、成功のフィードバックを与えた場合と、失敗のフ
ィードバックを与えた場合に分けて考察する。 
第一に成功のフィードバックを与えた場合の仮説が支持された理由について考察す
る。成功のフィードバックを与えた場合の仮説 1、仮説 3 が支持された理由としては、
日本人においても自己の貢献の過大評価ならびにアンパック効果による過大申告の抑
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制の効果が存在するためであると考えることができる。自己の貢献の過大評価の存在を
示すデータとしては、被験者が申告している自己の貢献の度合いのデータが挙げられる。
今回、それぞれのグループが申告した自己の貢献の度合いは、アンパックをしていない
グループが 35.5%であり、アンパックをしたグループが 28.0%であった。Savitsky(2005)
や Burnet(2008)が用いている定義では、グループ作業において理論的にはグループ全体
の貢献の度合いの総和は 100%となるはずであり、総和がそれを超えていれば少なくと
も 1 人の貢献の過大申告があったといえる。今回の実験結果では 4 人グループの平均で
アンパックをしていないグループが 35.5%、アンパックをしたグループが 28.0%である
ため、4 人の総和の平均値はアンパックをしていないグループが 142.0%、アンパックを
したグループが 112.0%となっている。そのため、アンパックをしているグループでさ
え 100%を超えており、自己の貢献の過大申告があったといえる。 
また、自己の貢献の過大申告という面においては、今回はこれまで使用されていた「自
己評価による貢献」のほかに「他者から（外部から）の評価による貢献」を使用するこ
とで、グループではなく個人にフォーカスした自己の貢献の過大評価に関する分析を行
った。その結果として、仮説 3 における自己評価による貢献の度合いと外部評価による
貢献の度合いの差においてもアンパックをしていないグループが 16.2%であり、アンパ
ックをしたグループが 9.2%であった。仮にグループメンバー3 人の平均値から算出した
他人からの評価を実際の貢献の度合いと定義するのであれば、アンパックをしたグルー
プすら 10%程度の貢献の過大申告をしていることとなる。これまで、アンパックにおい
てはグループの貢献の総和が 100%を超えているか、で貢献の過大申告があるかどうか
判断されていたが、この方法であれば個人の貢献の度合いと個人の申告の度合いを比較
して、アンパック効果の影響を測定できる可能性が示唆されている。 
今回の実験において、自己の貢献の過大申告における重要なデータとしてはこの「自
己評価による貢献」から「他者の評価による貢献」を引いたことで見えてくるより確か
らしい貢献の過大申告の度合いである。これまでのアンパック効果の実験では、貢献の
過大申告の度合いをグループの総和で測定をしていたが、今回の実験では「自己評価と
他者評価の差」により課題申告の度合いを測定した。これにより、これまでの方法では、
自己の貢献の課題申告の度合いを過小に評価していた可能性が示唆された。具体的には、
これまでの実験のようにグループの総和の考え方で今回の実験の結果を見るのであれ
ば、アンパックをしたグループであればグループの貢献の総和は 112.0%であるため、4
人で 12.0%が過大申告のグループの総和であることが分かる。しかし、今回の実験のよ
うに「自己評価と他者評価の差」で貢献の過大申告を見たときには 1 人平均 9.2%の貢
献の過大申告があり、4 人で 36.8%がグループの過大申告の総和となっていることが分
かる。つまりグループで見たときには、メンバーそれぞれの過大申告が過小に評価され
ていたものが、個人で見ることによってより正確に捉えられるようになったと考えるこ
とができる。もちろん、他者の評価が平均を取ったからとはいえ、正しいものではない
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が、一つの可能性として、今回のデータはこれまでのアンパック効果のスタディでは過
大申告の度合いを過小評価していた可能性があることを示唆している。 
ただ、今回想定していなかった結果としては、予想以上に貢献の抑制の度合いが大き
かったことである。Mezulis(2005)は「日本人は自己奉仕バイアスが弱いか、若干ではあ
るが自己奉仕バイアスが逆転する」ことを示唆しており、貢献の過大申告のもととなる
自己奉仕バイアスが弱いため、アンパックによる貢献の過大申告の抑制の度合いもあま
り大きくないと予測していた。しかし、結果としては欧米で行われたアンパック効果の
スタディとほぼ変わらない水準の貢献の過大申告の抑制効果があり、自己奉仕バイアス
の強さで、アンパックの効果が変わらないという結果となった。もちろん、今回の被験
者の特徴や実験手順の影響も含まれているため、今後の精査は必要である。 
いずれにしても、アンパック効果が成功のフィードバックにおいて、貢献の過大申告
を抑制しており、「自己評価による貢献」と「外部評価による貢献」の認識の差はより
小さくしているということは確認できており、これらの仮説は支持されたといえる。ゆ
えに明示的に成功のフィードバックを与えた場合においてはアンパック効果による自
己の貢献の過大評価の抑制は効果がある可能性がある、といえる。 
第二に失敗のフィードバックを与えた場合の仮説が支持された理由について考察す
る。今回の実験においては成功のフィードバックでは見られたアンパックによる貢献の
抑制の効果が、失敗のフィードバックを与えた場合の責任の過少申告においては見られ
なかった。これまで、明示的に失敗のフィードバックを与えた場合での実験は行われて
いないため、成功では有意差があり、失敗では有意差がないということ自体が重要な知
見であるとも言える。しかし我々の仮説とは異なる結果であったため、その理由は分析
する必要がある。この仮説とは異なる結果となった理由としては、いずれも影響してい
る可能性は低いとは考えられるが、日本人特有の自己奉仕バイアスの影響、またサンプ
ルの少なさなどによる実験の方法論としての要因が考えられる。 
まず、日本人特有の自己奉仕バイアスが貢献や責任の過大申告に与える影響について
考察する。今回の実験において失敗のフィードバックを与えたグループは成功のフィー
ドバックを与えたグループと比較して、結果に対する寄与の度合い（成功であれば貢献、
失敗であれば責任）が大きくなるという結果を示しており(t(40)=2.6152, <0.05, d=11.25)、
成功で大きく、失敗で小さくなるという先行研究で認知されているような自己奉仕バイ
アスの動きとは逆の動きをしていた。これは、前述の Mezulis(2005)でも触れられている、
若干ではあるが自己奉仕バイアスが逆転する、という知見に一致する結果である。今回
の実験においては、自己奉仕バイアスにより失敗のフィードバックを与えたグループは
成功のフィードバックを与えたグループと比較して低い結果に対する寄与の度合いを
主張する、という前提のもと実験を行っていた。そのため、この点において予測と異な
る結果となったことが考えられる。 
特にこの自己奉仕バイアスにおいては、成功のフィードバックにおいても「アンパッ
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クによる貢献の過大申告の低減が予想よりも高かった」という点で予測とは異なる結果
となった原因であると考えられる。そのため、今後の一つの検討項目としては「アンパ
ック効果に自己奉仕バイアスがどのように作用しているのか」という点について明らか
にする必要があると考えられる。今回は Savitsky(2005)や Burnet(2008)が採用している、
アンパック効果は、自己奉仕的な考えとサポート理論に沿って貢献の過大申告の抑制が
行われるという視座に沿って実験を進めてきた。しかし、今回の実験では成功、失敗い
ずれの場合においても自己奉仕バイアスに関連する領域での予測とのズレが確認され
た。そのため、アンパック効果における自己奉仕バイアスが影響を与える過程について
は見直す必要がある可能性が考えられる。もちろん今回の実験手法等の手続きによるエ
ラーの可能性も考えられるため、今後検討は必要である。 
また、もう一つの仮説と異なった理由として実験の方法論の要因が考えられる。具体
的には、サンプル数の少なさと、フィードバックの有効性という 2 点があると考えてい
る。第一のサンプル数の少なさは、今回大学生を対象として成功/失敗、パック/アンパ
ックという 2×2 の 4 グループに分けて実験を行ったため、一つのグループが 20 名とな
ってしまった、という点である。そのためわずかな差があった場合も分散の度合いに埋
もれてしまい有意差が出ないといった状態であることも否定はできない。しかし、サン
プル数の問題であったとしても、成功のフィードバックを与えた場合と比較して、平均
値や分散などでこれほど明確な違いが出ることも稀であると考えられる。そのため、サ
ンプルの少なさに関しては、完全に否定はできないが、ある程度可能性としては除外す
ることができると考えられる。 
また方法論の要因のもうひとつとして、失敗のフィードバックが有効にできていなか
った可能性も考えられる。今回、失敗のフィードバックに関しては、別室の担当者が採
点した結果を伝えるという形で返したが、実験時間の関係で採点時間は 10 分程度しか
とれず、正確に採点が行われていないと取られた可能性も考えられる。その場合、自分
が失敗したという感覚を持たない状態で質問用紙に解答したことも想定できる。ただ、
今回予備調査として、「このような合格または不合格という結果になった原因として考
えられることを以下に思いつくかぎり箇条書きで記入してください。」という質問項目
を追加しており、そこには「まとめの主張が上手くできなかった」や「出した案があり
きたりすぎた」といったような自身の不合格になる要因が多く記載されていたため、フ
ィードバックに関してはフィードバック自体の失敗を完全に否定する根拠とはならな
いが、ある程度の影響は与えられていたと考えられる。 
ただ、今回の実験においては仮説には反し、明示的に失敗のフィードバックを与えた
場合、アンパック効果したグループとしないグループを比較したときに責任の度合いに
おける変化は見られなかった。また、「自己評価による責任」と「外部評価による責任」
の認識の差においてもアンパック効果したグループとしないグループという結果であ
った。いずれの仮説もこれまで検討されていない項目であるため、有意差が出ないこと
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がもっともらしいのか、何か出ることがもっともらしいのか明らかではないが、今後の
検討課題であると考えられる。 
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7. 今後の展望とまとめ 
7.1 本研究の貢献 
本研究では、公正性とパフォーマンスの向上を大きなテーマとし、グループワークに
おける自己の貢献の過大評価を抑制するアンパック効果について検討を行った。大学生
を対象としたグループワークを用いた調査において、成功のフィードバックを与えたと
きには、アンパック効果により自己の貢献の過大評価が抑制されることを確認し、失敗
のフィードバックを与えたときには、アンパック効果による自己の責任の過小評価の低
減は確認されなかった。これまでのアンパック効果の実験では成功と失敗のフィードバ
ックが明示的に与えられて実験は行われておらず、失敗のフィードバックを与えた際に
アンパックが効果を発揮しない可能性が示唆されたことは本研究のひとつの成果であ
ると言える。 
 
7.2 本研究の限界 
以上のように、本研究はある一定の成果を提示できたと考えられるが、実験対象者や
実験方法の大きく 2 つの面で限界が存在すると考えられる。 
まず実験対象者の面では、参加者が大学生に絞られている点が実験に影響を与えてい
ることが考えられる。今回、大人数でのグループワークを実施するため、実験参加者は
大人数でも参加しやすい大学生とした。実験対象をひとつの属性で統制することは、ビ
ジネスパーソンを対象としたときに生じる「仕事の経験」による個々のデータのブレな
どを抑えることができるというメリットがある。しかし、Campbell(1999)でも述べられ
ているように、自己奉仕バイアスの強さは年齢により異なることが確認されているため、
実験参加者の年代により結果は変化する可能性が考えられる。 
また、実験方法の面では「マーケティングにおける課題を想定したグループワーク」
のコンテキストのみで実験をしている点が挙げられる。今回の実験では、マーケティン
グにおける課題として「スマートフォンを他者に紹介する方法」を考えてもらうという
グループワークを行った。そのため、これ以外のコンテキストでは、同様の結果となる
ことは確認されていないため、今後別のグループワークにおいて、同様の実験を行い、
確認する必要があると考えられる。これと同時に、就職活動を想定した状況で実験を行
った点も限界として考慮する必要があると考えられる。本実験の実験対象者は、大学生
であったため、彼らにとって重要で、フィードバックを真摯に受け止めてもらいやすく
なるという理由で、就職活動の状況を採用し、実験を行った。しかし、就職活動と一般
的なビジネスの現場は状況の面で大きく異なるため、ビジネスの現場を想定した別の状
況で実験を行うことも重要であると考えられる。 
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7.3 今後の展望 
本研究の仮説検証において、貢献の過大申告における組織の公正性の乱れとそれが与
える組織のパフォーマンス低下のメカニズムを紐解く端緒となりうる成果を得ること
が出来た。ここに本研究結果からの発展的な示唆を加えるならば、ビジネスにおいて「相
手のことを良く考える」ということへの弊害についての考察が考えられる。一般的なビ
ジネスの現場においては、「相手の状況を良く考えろ」「他部署の状況をよく見てから動
け」といった、社内外問わずビジネスの相手への配慮を指摘されることが多い。もちろ
ん、この相手への配慮、別の言葉では相手についてよく考えることは、タイムマネジメ
ントなど実務的な面で有用なことであるが、今回議論の対象としている公正性と自己の
貢献の過大評価についても強く関係する。ビジネスが上手くいっているとき、つまり成
功のコンテキストに彼らがいるときには、今回の実験の結果に当てはめれば、相手のこ
とを考えることにより、それぞれの関係者は自身の貢献の過大評価を抑えることができ
るだろう。しかし、ビジネスが上手くいかなくなったとき、つまり失敗のコンテキスト
に彼らがいるときには、相手のことを考えることにより、それぞれの関係者は自身の責
任の過小評価や過大評価を抑えたりすることができないと考えられる。ただ、このよう
に相手のことを考えることが過小評価や過大評価の抑制につながらないということ自
体は問題ではないが、ここで Caruso(2006)が指摘しているアンパック効果の弊害が問題
となる。Caruso はアンパック効果、つまり相手についてよく考えることは、他者の貢献
に関する情報を認知しやすくする効果を持っているため、グループ内に貢献の少ない人
物がいる場合には、自己の貢献の量と他者の貢献の量の不公平を感じやすくなる、とい
うことを実験により示唆している。つまり、相手についてよく考えることは責任の認識
に影響しないと同時にメンバー間の不公平感を増長させてしまう可能性があるという
ことである。 
これまで、アンパック効果の研究では、暗黙的に成功という面において実験が行われ
てきたため、多くの論文ではアンパック効果のポジティブな面ばかりが注目されている
状態であった。しかし、今回の実験により失敗という面においてはアンパック効果は期
待している結果とは異なる動きとなることが示唆され、アンパックのネガティブな面が
存在する可能性を議論するきっかけを提示することができた。言うまでもなく、今回の
実験だけでは十分この失敗のコンテキストにおけるアンパックの影響を検証できてい
るわけではない。ただ、実際のビジネスの現場においてもこのような認知できない自己
の貢献や責任の評価に関わるバイアスが存在する、と意識するだけでグループ内の不公
平感を低減し、それが OCB を活発にする可能性は少なからず存在すると考えることが
できる。その面で言えば、今後検討すべき課題は多いとはいえ、今回の実験は経営学に
示唆を与える成果であったといえるのではないかと考えている。 
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【付録】 
 本論文における実験の資料を以下に示す。 
 ・参加者配布資料 
 ・グループワーク解答用紙 
 ・配布資料 パック条件 
 ・配布資料 アンパック条件（抜粋） 
 ・当日の実験の運営方法案内資料 
 
次ページ以降に使用した資料を示す。 
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平成 28 年 11 月 1 日 
 
首都大学東京大学院 
ビジネススクール 相川慶太郎、長瀬勝彦 
本日ご参加いただく実験についての説明 
 
本日はご多忙の中、実験にご参加いただきまして誠にありがとうございます。本実験は、
グループワークと、質問紙調査で構成しており、1 時間程を予定しております。参加者の皆
様には謝礼といたしまして一律 1,000 円をお渡しいたします。 本実験の概要と注意点を以
下に記載いたします。お手数ではありますが、一読の上、実験にご参加ください。 
 
1. 実験の概要 
 本実験は、グループワークと、質問紙調査で構成しており、以下のようなスケジュール
で行います。 
 ・事前説明（10 分間） 
 ・グループワーク（20 分間） 
 ・レポート回収・採点（10 分間） 
 ・質問紙回答（10 分間） 
 
2. 参加者に対する報酬 
 参加者の皆様には一律 1,000 円を報酬としてお支払いいたします。 
 
3. 実験時の注意点 
 下記の注意点を守っていただき、実験に参加してください。 
 ・実験中は携帯電話などの電源を切り、操作などはお控えください。 
 ・より正確な実験結果を得るため、ケースの議論を除いて、私語はお控えください。 
 ・スケジュールが重要であるため、緊急時を除き、途中退室などはお控えください。 
 ・今回、取得したデータは研究のみに使用し、データは首都大学東京のプライバシーポ
リシーに沿って管理いたします。 
 
以上 
 
  
グループ番号： 
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グループワークの説明 
 
これから皆様には就職活動を想定した 4 人 1 組のグループワークを実施していただきます。
以下の設問に沿って、グループワークを進めてください。時間は 20 分です。本実験は、企
業における「新卒者の採用活動における新しい取り組み」について調査するためのもので
す。本グループワークでは、皆様に対し結果の採点およびフィードバックを行いますが、
それらは企業で採用活動を担当している人事部のスタッフが担当いたします。 
 
設問 
 
【課題】 
グループで「現在スマートフォンを使っていない人に対し、購入を勧める方法」を 1 つ
考え、解答用紙に記述し、その理由を合わせて記述してください(20 分間)。 
 
【課題の説明】 
 このグループワークの課題は、「スマートフォンを使っていない人に購入を勧める方
法」です。現在のスマートフォンの普及率は 64.2％ですが、メーカー各社はより市場を
広げたいと考えています。皆様には、このスマートフォンの普及率を向上させるための
方法として、いまスマートフォンを使っていない人に購入を勧めるための方法を考えて
いただきます。 
これから皆様にはグループディスカッションを実施していただき、この方法を 1 つ解答
用紙に記載し提出していただきます。回答の他に、そのように考えた理由も記載してく
ださい。このグループディスカッションにおける採点は下記 3 点の基準で行います。 
①アイディアが新しいかどうか？ 
  ：既存のアイディアと異なるものは高い評価となります。 
②アイディアが実現可能かどうか？ 
  ：実現の方法が具体的に書かれているものは高い評価となります。 
③作成した解答が論理的に記述されているかどうか？ 
 ：解答が論理的に書かれているものは高い評価となります。 
 
この採点は、別室に待機しております 10 名の採用担当者によって行い、一般的に採用
試験で使用されている尺度を用い、ここにいるグループを「上位の合格組」と「下位の
不合格組」の二つに分割します。 
また、解答にはどのような情報を使っていただいても構いませんが、スマートフォン・
パソコンなどでの情報の検索はお控えください。 
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解答用紙 
グループ番号           
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グループワークに関する調査ご協力のお願い 
 
研究者：首都大学東京大学院 相川慶太郎 
長瀬勝彦 
keitaro.aikawa@siemens.com 
1. 調査の内容について 
 
 この調査は「先ほど実施していただいたグループワークの経験」についてお尋ねするも
のです。質問紙は A4 用紙 3 枚で回答にかかる時間は 10 分程度です。指示があるまで開か
ないようにしてください。 
 
2. 回答について 
 
 回答は研究目的のみに使用し、それ以外の目的には一切しよういたしません。使用の際
もまとめて統計的に処理した上で用いますので、皆さんの情報がそのまま利用されること
や、プライバシーが明らかになることもありません。 
 
こちらの質問は回答の順序が重要ですので、 
回答をするときには、ページを戻って修正しないようにお願いいたします。 
 
3. 結果のフィードバックについて 
 
 この調査の結果を知りたい方は、最後に連絡先の記入欄がありますので、メールアドレ
スをお書きください。調査結果はファイルを添付する形にてお伝えする予定です。 
 
 
この研究は、調査回答者の皆様に不利益がないよう万全の注意を払って行われます。研
究協力への同意後においても、調査回答者となることは不利益を受けずに随時撤回するこ
とが可能です。本研究の内容に関してご意見・ご質問などがございましたら、研究者へお
尋ねください。 
 
グループでのあなたの名前（A, B, C, D） 
 
あなたのグループの番号と成績（結果を丸で囲んでください） 
グループ番号： 
成績：    合格   不合格 
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問 1 
 
あなたのグループの合格または不合格という結果に対して、あなた自身の寄与の度合い
（合格の場合は貢献の度合い、不合格の場合は責任の度合い）は何％だと感じますか？ 
 
％ 
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問 2 
このような合格または不合格という結果になった原因として考えられることを以下に思
いつくかぎり箇条書きで記入してください。 
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問 3 
 
このあなたのグループの合格または不合格という結果に対して、あなた以外のほかのグル
ープメンバーの寄与の度合い（合格の場合は貢献の度合い、不合格の場合は責任の度合い）
は何％だと感じますか？ 
全員の合計を 100%として以下にそれぞれのパーセンテージを記入してください。自身の
欄（自分が A さんの場合、A さんの欄）には問 1 で回答したパーセンテージを記載してく
ださい。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
D さん C さん B さん A さん 
％ ％ ％ ％ 
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問 4 
 
次の特徴のそれぞれについて、あなた自身にどの程度当てはまるかをお答えください。他
からどう見られているかではなく、あなたが、あなた自身をどのように思っているかを、
ありのままにお答えください。 
 
 
1. 少なくとも人並みには、価値のある人間である。         
 
2. 色々な良い素質を持っている。                   
 
3. 敗北者だと思うことが良くある。                          
 
4. 物事を人並みにはうまくやれる。                         
 
5. 自分には自慢できるところがあまりない。                   
 
 
6. 自分に対して肯定的である。 
 
7. 大体において自分に満足している。                      
 
8. もっと自分自身を尊敬できるようになりたい。                
 
9. 自分はまったくだめな人間だと思うことがある。               
 
10. 何かにつけて、自分は役に立たない人間だと思う。         
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○最後にあなた自身について教えてください。（統計情報のみに使用します） 
 
(1)あなたの性別はどちらですか？ 
 
 1. 男性    2. 女性 
 
(2)あなたの年齢はおいくつですか？ 
 
・歳 
 
(3)あなたの所属する学科は何学科ですか？ 
 
・学科 
 
(4)あなたの国籍はどこですか？ 
 
1. 日本   2. 日本以外 （国名：                    ） 
 
 
******************** 
質問は以上です。ご協力ありがとうございました。 
 
もし、調査の結果についてご興味がある場合は、以下に氏名とメールアドレスをお書きく
ださい。調査結果についてメールにてご報告をさせていただきます。 
 
氏名：                                             
 
メールアドレス：                                        
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まずは、以下の欄にあなたを除いたグループメンバー3 名の名前（A さん、B さん、C さ
ん、D さん）を書き、1～2 分程度、あなた以外の 3 人のメンバーのグループワーク中の行
動について考えてみてください。考えた内容はここで記載する必要はありません。 
 
あなたを除いたグループメンバーの名
前 
（A さん, B さん, C さん, D さん） 
 ① 
 ② 
 ③ 
 
問 1 
 
あなたのグループの合格または不合格という結果に対して、あなた自身の寄与の度合い
（合格の場合は貢献の度合い、不合格の場合は責任の度合い）は何％だと感じますか？ 
 
％ 
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2016 年 11 月 1 日 
当日の実験の運営方法 
M2 相川 慶太郎 
 
 本書は、実験当日の運営方法を詳細について説明するための資料である。まずは実験の
タイムテーブルを示し、以降にてそれぞれの項目についての詳しい説明について述べる。 
 
図 実験のタイムテーブル 
 
1. 実験開始前の準備 
 実験開始前には、実験に必要な資材を準備し、座席説明用パワーポイントを表示してお
く。実験に必要な資材は以下のとおりで実験前に部屋に準備しておく。 
・配布資料：1 人 1 部ずつの合計 100 部 
・質問紙：1 人 1 部ずつの合計 100 部 
・解答用紙：1 グループ 1 部ずつの合計 25 部 
・ネームプレート：1 人 1 枚ずつの合計 100 枚（事前に A, B, C, D を記入） 
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・グループワーク座席位置説明用パワーポイント 
・質問紙回答座席位置説明用パワーポイント 
・グループワーク結果フィードバック用パワーポイント 
・最後の参加者への説明用パワーポイント 
・謝礼金および封筒 100 セット 
 
2. 事前説明（10 分間） 
 事前説明では、実験の概要説明と実験開始前準備の 2 つを行う。実験の概要説明では、
ガイダンスと注意事項の説明を行い、実験開始前準備では、席の移動と名前の確認を行う。 
 (1) 実験の概要説明 
  実験の概要説明は以下の文書のとおりに行う。 
  
本日は実験にご参加いただきまして誠にありがとうございます。本日は「新卒者の
採用活動における新しい取り組み」に関する実験となります。これから紹介いたしま
す注意点を守っていただきご参加ください。 
まずは本実験について説明いたしますので、お手元の資料をご覧ください。実験は
グループワークと質問紙調査の 2 つで構成されております。記載してあるとおりのス
ケジュールで実施し、1 時間程度で終わるものを予定しております。次に報酬につい
てですが、参加者の皆様には謝礼として 1,000 円を実験終了後にお渡しいたします。
最後に実験に関する注意点をお伝えします。 
・実験中は携帯電話などの電源を切り、操作などはお控えください。 
・より正確な実験結果を得るため、グループワークの議論を除いて、私語はお控えく
ださい。 
・スケジュールが重要であるため、緊急時を除き、途中退室などはお控えください。 
・今回、取得したデータは研究のみに使用し、データは首都大学東京のプライバシー
ポリシーに沿って管理いたします。 
 
以上が本実験の概要と注意点となります。ご質問等がなければ引き続き実験に移っ
てまいります。 
 
 
 (2) 実験開始前準備 
  実験開始前の準備として、席の移動と名前の確認を行う。席の移動はグループ編成を
ランダムにするために行い、名前の確認は貢献評価の際に必要であるために行う。席の
移動および名前の確認は、以下の文書のとおりに行う。 
 
65 
 
続いて、グループ編成を行うために座席を移動していただきます。配布資料の右上
にあるグループ番号とこの部屋の前面に表示している座席表の位置をご確認くださ
い。この座席表のとおりに座席の移動をお願いいたします。 
 
～座席の移動～ 
 
移動が完了しましたら、A, B, C, D の名札のいずれか一枚をお取りください。これが
本日の皆様のお名前になりますので、お互いをこちらでお呼びください。またメンバ
ーの顔をお名前はしっかりと覚えるようにしてください。 
 
それでは、ここから実験に移りたいと思います。 
 
 
3. グループワーク（30 分間、説明 5 分、グループワーク 20 分、予備 5 分） 
 ここでは、課題の説明と、グループワーク中の状況確認を行う。課題の説明は配布資料
に書いている内容を読み上げ、グループワーク開始後は状況も確認されていることを意識
していただくため、会場内を巡回する。以下にそれぞれの詳細について記載する。 
 
 (1) 課題の説明 
  課題の説明は、以下の文書のとおりに行う。 
それでは、これから実験を開始いたします。まずは実験の課題について説明いたし
ます。配布文書の 2 枚目をご確認ください。→以下、配布文書参照 
 
以上で課題の説明となります。ご質問がないようであれば、このまま実験を開始い
たします。それでは、これから 20 分間で議論とレポートを作成してください。お願い
いたします。 
 
 
 (2) グループワーク中の状況確認 
  グループワークの最中には、実験管理者が会場を巡回することとする。これは、後に
貢献の内容を記述してもらうため、その際、虚偽の申告を抑制するための防衛措置であ
る。実験管理者はチェックシートを持ち歩き、チェックをする様子を装うこととする。 
 
4. 解答用紙回収および擬似採点（10 分間） 
 グループワーク終了後、解答用紙を回収し、採点を行う。解答用紙の回収はグループの
メンバー1 名が、前方の実験管理者に届けてもらい、代わりに質問紙を持っていき配布して
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もらう。また回収後は別室で採点することを装い、その間に参加者には座席を移動してい
ただく。 
 
はい、それでは以上でグループワーク終了となります。解答用紙に、グループ番号
が記載されていることを確認していただき、前までお持ちください。その際に前方に
おいてある質問紙をお持ちいただき、グループメンバーに配布してください。この質
問紙は指示があるまで中は見ないようにしてください。 
 
ありがとうございます。この後 10 分ほど採点にお時間をいただきます。採点終了後、
採点結果をお返しし、その後質問紙調査を行っていただきます。質問紙調査では、他
のグループメンバーに対する評価を行っていただきます。質問におけるプライバシー
保護のため、前の座席表に従って、席を移動するようにしてください。その間可能な
限り私語は控えていただくようにお願いいたします。席の移動が終わりましたら、質
問紙の注意点をご確認いただきながら、お待ちください。 
 
5. 質問紙調査（10 分間） 
 質問紙調査では、成功・失敗のフィードバックの返却と、質問紙の配布・回答を行う。
成功・失敗のフィードバックは前方に表示するプレゼンテーションにより行い、座席移動
後でも見えるようにする。フィードバックが終わった段階で、質問紙調査に移行する。質
問紙調査に関する説明は、以下の文書のとおりに行う。 
お待たせいたしました。採点が終了いたしましたので、今回のグループワークにお
ける、各グループの結果を発表いたします。前方のスクリーンをご覧ください。配布
資料に記入してあるご自身のグループ番号と、評価を確認してください。確認ができ
ましたら、新たにお渡しした質問紙の表紙に名前（ABCD）とともに、このグループ
番号と、成績を記入してください。 
 
 
記入が終わったようですので、質問紙調査に移ります。表紙にかかれております説
明に従って、回答をお願いいたします。最も重要な注意点としては、「回答をするとき
には、ページを戻って修正しないようにお願いいたします」という点です。 
 
それでは、回答を開始してください。 
 
 
6. 参加者への説明、質問紙の回収と謝礼のお渡し 
 最後に参加者への説明と、謝礼のお渡しを行う。参加者への説明では、実験の結果のた
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めに行った虚偽の説明の訂正を行う。また、質問紙と引き換えで謝礼をお渡しし、すべて
の実験を完了とする。説明は、以下の文書のとおりに行う。 
 (1) 参加者への説明 
回答が終了したようですので、ペンを置いてください。 
皆様、本日は実験にご協力くださいまして、誠にありがとうございました。実験の
終了の前に 1 点皆様にお詫びすることがございます。今回、実験の操作のために数点
虚偽のご案内をしております。こちらを謝罪しまして、訂正させていただきます。訂
正する点を前のスクリーンに表示いたします。 
・グループワークの結果は、正しく採点しておりません。ランダムで合否をアサイン
しております。皆様のレポートと評価に因果関係はございません。 
・また、そのため別室に企業担当者はおりません。 
 実験のためとはいえ、失礼いたしました。 
 また、今回の実験は「グループワークにおける自己の貢献の認識の度合いの調査」
のために実施させていただいております。こちらが明らかになることによって、労働
における不公平の認識の解消などに寄与できると考えております。もし、こちらの実
験に関する結果のフィードバックをご要望の場合は、最後のページにメールアドレス
などをお知らせいただければ、お送りいたします。 
 
 何か、ご質問等はございますでしょうか？ 
 最後に、質問紙の回収と、謝礼のお渡しをいたします。こちらのお渡しを持ちまし
て、本日の実験を終了といたします。本日はご協力いただきまして、ありがとうござ
いました。 
それでは、順番に前にお持ちいただいてもよろしいでしょうか？ 
 
 
********** 
以上が、当日の実験運用方法の詳細である。 
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